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Tujuandaripenelitianiniadalahuntukmengetahuiseberapabesarpengaruhko
mpetensiyang dimilikipegawaiTerhadapKinerjaPegawai di Kantor Sekretariat 
Daerah KabupatenSidenrengRappang, berdasarkanlimaindikatorkompetensi. 
 
Penelitian ini dilaksanakan di kantor Sekretariat Daerah Kabupaten 
Sidenreng Rappang dengan topik yang diteliti mengenai Pengaruh Kompetensi 





alahanpokokyang dihadapidalampenelitianini,metode yang 
digunakanpenulisdalampenelitianiniadalahmetodeAnalisisdeskriptifdananalisisde
gresi linear sederhanadenganpengumpulan data melalui Data Kuantitatif, 
sedangkansumberdata yang digunakanyaitu Data Primer yang 
diperolehlangsungdarilokasipenelitianmelalui pembagian kuesioner 
denganinformanyang berkaitandenganmasalahpenelitian dan Data 
Sekunderdidapatkandengancaramengumpulkan data melalui beberapa literatur, 
artikel, karya ilmiah, dan bahan analisis yang berkaitan dengan penelitian ini. 
 Hasil penelitian ini menunjukan bahwa pengaruh variabel kompetensi 
terhadap kinerja pegawai pada kantor Sekretariat Daerah Kabupaten Sidrap, 
adalah sebesar 95,3 %. Adapun sisanya sebesar 4,7 % dipengaruhi oleh faktor 
lain di luar model regresi ini. Hal ini berarti secara bersama-sama pengetahuan, 
keterampilan, konsep diri dan nilai-nilai, karakteristik pribadi, dan motivasi 
berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja pegawai di kantor Sekretariat 
Daerah Kabupaten Sidenreng Rappang. Secara parsial konsep diri dan nilai-nilai 
memiliki pengaruh paling dominan dan motivasi tidak berpengaruh signifikan 
terhadap kinerja pegawai kantor  Sekretariat Daerah Kabupaten Sidenreng 
Rappang. 
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ABSTRACT 
NamiraMardin Amin, The Influences of competencies on the performance of 
employees in Regional Secretariat SidenrengRappang office.xviii + 112 
pages +  2 pictures + 42 tables +  21 literature (1999-2014) + 5 Attachments 
+supervised by Dr. H. Baharuddin, M.Si and Drs.H.Nurdin Nara, M.Si 
 
The purpose of this study was to determine how much the influence of the 
competencies of employees Against Employee Performance in the Regional 
Secretariat SidenrengRappang, based on five indicators of competencies. 
This research was conducted at the office of the Regional Secretariat 
SidenrengRappang.The topics examined on the Influence of Competence on 
Employee Performance in the Regional Secretariat office SidenrengRappang, it’s 
authorities in implementing and coordinating the implementation of local 
government affairs carried out by all the regions. To solve the main problems 
encountered in this study, the method that used by the author in this research is 
descriptive analysis method and analysis of simple linear degration with data 
collection through quantitative,while the data source used consists of two kinds of 
primary data obtained directly from study sites through the distribution of 
questionnaires process with informants related to the problem research and 
Secondary Data obtained by collecting data through some literature, articles, 
scientific papers, and material analysis related to this study. 
The results indicate that the effect of variable competence to employee 
performance at the District Secretariat SidenrengRappang, amounted to 95.3%. 
As for the rest of 4.7% influenced by other factors outside of this regression 
model. This means that at the same time the knowledge, skills, self-concept and 
values, personal characteristics, and motivation significantly influence the 
performance of employees in the office of the Regional Secretariat 
SidenrengRappang. Partially self-concepts and values have a dominant influence 
and motivation haveno significant effect on the performance of employees of the 
District Secretariat SidenrengRappang. 
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I.1 Latar Belakang  
Perubahan yang terjadi pada bidang Sumber Daya Manusia diikuti oleh 
perubahan pada kompetensi dan kemampuan dari seseorang yang 
mengkonsentrasikan diri pada Manajemen Sumber Daya Manusia. 
Perkembangan kompetensi yang semakin luas dari praktisi Sumber Daya 
Manusia memastikan bahwa Manajemen Sumber Daya Manusia memegang 
peranan penting dalam kesuksesan organisasi. Kompetensi kini telah menjadi 
bagian dari bahasa manajemen pengembangan. Standar pekerjaan atau 
pernyataan kompetensi telah dibuat untuk sebagian besar jabatan sebagai basis 
penentuan pelatihan dan kualifikasi ketrampilan. Kompetensi menggambarkan 
dasar pengetahuan  dan standar kinerja yang dipersyaratkan agar berhasil 
menyelesaikan suatu pekerjaan atau memegang suatu jabatan. Metode yang 
digunakan untuk mengidentifikasi kompetensi untuk mendukung kemampuan 
dikonsentrasikan pada hasil perilaku. 
Masyarakat berharapproses pelayanan yang diberikan oleh pemerintah 
dapat dengan lebih mudah,sederhana, lancar, cepat, tepat, ramah, terdapat 
kepastian, dan kejelasan prosedurserta persyaratan pelayanan yang memenuhi 
aturan. Pelayanan publik olehaparatur pemerintah masih dijumpai kelemahan 
dan kelamaan. Hal ini ditandaidengan masih adanya berbagai keluhan 
masyarakat yang disampaikan melaluimedia massa, sehingga dapat 
menimbulkan citra yang kurang baik terhadapaparatur pemerintah (Rofiatun & 





pemerintah dalam menjalankan tugas pokok danfungsinya sulit untuk dilakukan 
secara obyektif, kesulitan ini akibat belum pernahdisusunnya secara jelas suatu 
sistem pengukuran kinerja yang dapatmenginformasikan tingkat keberhasilan 
suatu organisasi (Achmad, 2009) 
Tujuan organisasi akan dapat dicapai melalui kinerja yang positif 
daripegawainya, sebaliknya organisasi akan menghadapi hambatan dalam 
pencapaiantujuan manakala kinerja para pegawai tidak efektif dalam arti tidak 
dapatmemenuhi tuntutan pekerjaan yang dinginkan oleh organisasi (Achmad, 
2009).Oleh karena itu, keberhasilan organisasi sangat dipengaruhi oleh kinerja 
daripegawainya 
Dalam meningkatkan kinerja pegawai diperlukankompetensi yang 
memadai. Kompetensi mempunyai peranan yang amat penting,karena pada 
umumnya kompetensi menyangkut kemampuan dasar seseoranguntuk 
melakukan suatu pekerjaan (Moeheriono, 2009). Selama ini banyak 
instansipemerintah yang belum mempunyai pegawai dengan kompetensi yang 
memadai,ini dibuktikan dengan rendahnya produktivitas pegawai dan sulitnya 
mengukurkinerja pegawai (Sriwidodo dan Agus Budhi, 2010). Untuk mencapai 
hasil kerjayang maksimal dan memuaskan diperlukan kompetensi yang dimiliki 
olehseorang pegawai dalam melaksanakan tugas kerjanya agar kinerja pegawai 
dapatmeningkat. 
Dalam Undang-Undang Republik Indonesia Nomor 32 Tahun 2004 
tentang Pemerintahan Daerah, telah dijelaskan bahwa dalam penyelenggaraan 
otonomi, daerah mempunyai kewajiban meningkatkan kualitas kehidupan 





kewenangan otonomi pada Kabupaten/Kota lebih dekat dan langsung 
berhubungan dengan masyarakat, sehingga diharapkan akan lebih mengerti dan 
menangkap dengan cepat segala aspirasi masyarakat lokal serta tepat pula 
mengimplementasikannya dalam bentuk kebijakan atau program-program 
pemerintahan, pembangunan dan kemasyarakatan. 
Pemerintah Kabupaten Sidenreng Rappang sebagai penerima 
kewenangan dalam tugas pemerintahan juga melaksanakan pengembangan 
sumber daya manusia. Salah satu unit kerja pada Pemerintah Daerah tersebut 
adalah Sekretariat Daerah Kabupaten Sidenreng Rappang sebagai pusat 
perkantoran kepala daerah dalam menjalankan tugas pokoknya.Organisasi ini 
dituntut untuk menghasilkan kinerja baik secara individual maupun secara 
kelompok. Meningkatnya kinerja pegawai secara tidak langsung akan 
berpengaruh pada kinerja organisasi. Selain itu kinerja juga dapat menciptakan 
suasana yang lebih kondusif yang pada akhirnya menimbulkan persaingan yang 
sehat antar pegawai dan akan mempunyai dampak pada pengembangan diri 
pada masing-masing pegawai. 
Apabila kinerja pegawai dapat diwujudkan dengan baik, akan mendukung 
tercapainya tujuan secara efektif dan efisien karena akan menciptakan suasana 
percepatan pelaksanaan kegiatan di lingkungan Sekretariat Daerah Kabupaten 
Sidenreng Rappang. Namun kenyataan yang terlihat saat ini pada Sekretariat 
Daerah Kabupaten Sidenreng Rappang adalah masih kurangnya upaya 
pengembangan sumber daya manusia, khususnya peningkatan profesionalisme 





1. Pengembangan pegawai pada Sekretariat Daerah Kabupaten Sidenreng 
Rappang belum mendapat perhatian yang serius dari pimpinan. Hal ini 
terlihat dari jumlah 51 pegawai yang melanjutkan Pendidikan ke jenjang 
lebih tinggi, hanya 8 orang saja yang mendapatkan izin belajar dari 
Pimpinan, meskipun animo pegawai untuk belajar sangat tinggi dan dari 
149 Pegawai di linkungan Sekretariat hanya 16 Orang yang pernah 
mengikuti Diklat Teknis sesuai dengan bidang tugasnya. 
2. Penempatan pegawai dalam jabatan belum tepat, saat ini jika dilihat 
masih ada pegawai yang menduduki jabatan belum disesuaikan dengan 
pendidikan formal yang dimiliki, baik pada jabatan struktural maupun 
jabatan lainnya. Sebagai contoh, pegawai yang memiliki latar belakang 
Sarjana Agama ditempatkan sebagai Teknisi, begitu pula Sarjana 
Ekonomi ditempatkan pada Bagian Hukum. 
Kedua masalah tersebut diidentifikasi sebagai faktor yang menunjukkan 
bahwa pengembangan pegawai pada Sekretariat Daerah Kabupaten Sidenreng 
Rappang belum optimal, sehingga mempengaruhi produktivitas kerja pegawai. 
Hal ini bisa mempengaruhi kompetensi Pegawai yang kurang efektif sehingga 
dalam pelaksanaan tugasnya sering kali tidak berjalan optimal. Oleh  karena itu, 
berdasarkan uraian tersebut penulis tertarik untuk melakukan kajian dan 
penelitian dengan judul “Pengaruh Kompetensi terhadap kinerja pegawai di 








I.2 Rumusan Masalah 
 Berdasarkan dari temuan yang didapatkan di kantor Sekretariat Daerah 
Kabupaten Sidenreng Rappang sebagai pusat perkantoran kepala daerah 
Pemerintah Kabupaten Sidenreng Rappang menunjukan bahwa kinerja upaya 
pengembangan sumber daya manusia, khususnya peningkatan profesionalisme 
pegawai sehingga produktivitas kinerjanya menurun.  Temuan tersebut 
dipengaruhi oleh dua faktor diantaranya pengembangan pegawai pada 
Sekretariat Daerah Kabupaten Sidenreng Rappang belum mendapat perhatian 
yang serius dari pimpinan dan penempatan pegawai dalam jabatan yang kurang 
tepat.  Supaya produktivitas kinerja tidak menurun maka perlu dilakukan 
peningkatan kompetensi para pegawai.   
 Berdasarkan temuan yang telah disebutkan di atas, maka penulis 
merumuskan masalah penelitian ini dalam bentuk pertanyaan sebagai berikut 
“Bagaimana pengaruh kompetensi terhadap kinerja pegawai di Sekertariat 
Daerah Kabupaten Sidenreng Rappang ?”. 
I.3 Tujuan Penelitian 
 Berdasarkan rumusan masalah yang di tuliskan di atas maka tujuan yang 
ingin di capai dalam penelitian ini adalah untuk mengetahui pengaruh 









I.4 Manfaat Penelitian 
 Berdasarkan permasalahan yang menjadi fokus penelitian dan tujuan 
yang ini dicapai,maka manfaat yang diharapkan peneliti dari adanya penelitian ini 
adalah  : 
1. Manfaat bagi peneliti adalah sebagai referensi untuk mengetahui 
pengaruh Kompetensi terhadap kinerja pegawai di Sekretariat Daerah 
Kabupaten Sidenreng Rappang 
2. Manfaat praktis dalam penelitian ini, diharapkan akan memberikan 
masukan/evaluasi kepada pihak-pihak yang bersangkutan dalam 
kebijakan rangka meningkatkan kinerja pegawai. 
3. Secara akademis, diharapkan dari penelitian ini dapat memberikan 
manfaat bagi insan akademis/pihak-pihak yang berkompoten dalam 
pencarian informasi atau sebagai referensi mengenai Kompetensi 














LANDASAN TEORI  
II.1 Konsep Kompetensi 
II.1.1 Definisi Kompetensi 
 Istilah kompetencies, ’competence’ dan ‘competent yang dalam bahasa 
Indonesia diterjemahkan sebagai kompetensi, kecakapan, dan keberdayaan 
yang merujuk pada keadaan pada kualitas mampu dan sesuai. Kamus bahasa  
Inggris menjelaskan kata ‘ competence’ sebagai keadaan yang sesuai, memadai, 
atau cocok. Definisi kompotensi di tempat kerja merujuk pada pengertian 
kecocokan seseorang dengan pekerjaannya. Namun dalam koteks 
pekerjaannya, kompotensi memiliki dua makna yang berbeda, tergantung 
kerangka referensi organisasinya.  
 Kompetensi dapat didefinisikan sebagai karakteristik dasar seseorang 
yang memiliki hubungan kausal dengan kriteria referensi efektivitas dan/atau 
keuggulan dalam pekerjaan atau situasi tertentu. 
 Kompotensi merupakan karakter dasar orang yang mengindikasikan cara 
berperilaku atau berpikir, yang berlaku dalam cakupan situasi yang sangat luas 
dan bertahan untuk waktu yang lama.  
 Kompotensi merujuk kepada karakteristik yang mendasari perilaku yang 
menggambarkan motif, karateristik pribadi (ciri khas), konsep diri, nilai-nilai, 






Wibowo (2007:324) menyatakan kompetensi adalah suatu kemampuan 
untuk melaksanakan atau melakukan suatu pekerjaan yang dilandasi atas 
keterampilan dan pengetahuan serta didukung oleh sikap kerja yang dituntut oleh 
pekerjaan tersebut. 
Yudistira dan Siwantara (2012) menyebutkan bahwa kompetensi 
berpengaruh positif dan signifikan secara langsung terhadap kinerja karyawan. 
Hal ini didukung oleh penelitian dari Sulistyaningsih (2009) bahwa kompetensi 
berpengaruh signifikan positif terhadap kinerja karyawan. 
II.1.2. Jenis Kompetensi 
Sebagai lanjutan dari definisi kompetensi yang telah dibuat,SMR 
menindaklanjuti dengan pembuatan klasifikasi kompetensi: 
1. Kompetensi Inti: kompetensi ini berada pada level Organisasi .Kita 
mengikuti definisi yang diberikan oleh  Hamel dan Prahalad. 
2. KompetensiFungsional: kompotensi yang  mendeskripsikan kegiatan 
kerja output, seperti pengetahuan dan keahlian yang diperlukan untuk 
melakukan sebuah pekerjaan. Kompetensi ini berhubungan dengan level 
Posisi. 
3. Kompetensi Perilaku: kompetensi Perilaku adalah karakteristik dasar 
yang diperlukan untuk melakukan sebuah pekerjaan.  
4. Kompetensi Peran: kompetensi Peran berkaitan dengan level Posisi. 
Kompetensi peran merujuk pada peran yang harus dijalankan oleh 






II.1.3.  Manajemen Kompetensi 
Organisasi yang memahami proses pemikiran di balik beragam 
pendekatan kompetensi, terdorong untuk menerapkan majanemen kompetensi. 
Manajemen Kompetensi dapat diartikan sebagai mengidentifikasikan, menilai, 
dan melaporkan level kompetensi Karyawan untuk memastikan bahwa organisasi 
memiliki sumber daya manusia yang memadai untuk menjalankan strateginya. 
Ada tiga pendekatan utama pada menajemen kompetensi. 
 Akuisisi Kompetensi 
 Pengembangan Kompetensi 
 Penyebaran Kompetensi 
II.1.4. Kategori Kompetensi 
Michael Zwell (dikutip oleh Wibowo, 2007) memberikan lima 
kategorikompetensi yang terdiri dari : 
1. Task achievement merupakan kategori kompetensi yang 
berhubungandengan kinerja baik. Kompetensi yang berkaitan dengan 
task achievementditunjukkan oleh orientasi pada hasil, mengelola kinerja, 
memengaruhi,inisiatif, inovasi dan keahlian teknis. 
2. Relationship merupakan kategori kompetensi yang berhubungan 
dengankomunikasi dan bekerja baik dengan orang lain dan memuaskan 
kebutuhannya. Kompetensi yang berhubungan dengan 
relationshipmeliputi kerjasama, orientasi pada pelayanan, kepeduliaan 





3. Personal attribute merupakan kompetensi instrinsik individu 
danmenghubungkan bagaimana orang berpikir, merasa, belajar, 
danberkembang. Personal attribute merupakan kompetensi yang meliputi 
:integritas dan kejujuran, pengembangan diri, ketegasan, 
kualitaskeputusan, berpikir analitis, dan berpikir konseptual. 
4.  Managerial merupakan kompetensi yang secara spesifik berkaitan 
denganpengelolaan, pengawasan, dan mengembangkan orang lain. 
Kompetensimanajerial berupa : memotivasi, memberdayakan, dan 
mengembangkanorang lain. 
5.  Leadership merupakan kompetensi yang berhubungan dengan 
memimpinorganisasi dan orang untuk mencapai maksud, visi, dan tujuan 
organisasi. Kompetensi berkenaan dengan leadership meliputi 
kepemimpinanvisioner, berpikir strategis, membangun komitmen 
organisasional.  
II.1.5 Kompetensi dan Kinerja  
Model ini merupakan adaptasi dari model psikologi klasik yang 
mengatakan bahwa perilaku merupakan fungsi dari individu dan lingkungan 
bahwa perilaku merupakan fungsi dari individu dan lingkungan. Disini kompetensi 
individu berarti kapabilitas yang dibawa seseorang ke dalam situasi kerja. 
Komponen tuntutan kerja menentukan apa yang diharapkan untuk dilakukan 
seseorang pada pekerjaan tersebut. Konteks organisasi mendeskripsikan 
konteks yang lebih luas dari tuntutan kerja dan kebijakan, produser, proses, 
sistem dan budaya organisasi. Terkadang juga relevan untuk 





II.1.6Lima jenis karakteristik Kompetensi  
1. Pengetahuan  
Pengetahuan merujuk pada informasi dan hasil pembelajaran,seperti 
pengetahuan seorang ahli bedah tentang anatomi manusia. 
2. Keterampilan  
Keahlian merujuk pada kemampuan seseorang untuk melakukan suatu 
kegiatan, seperti keahlian bedah untuk melakukan operasi. 
3. Konsep diri dan nilai-nilai  
Konsep diri dan nilai-nilai merujuk pada sikap, nilai-nilai dan citra diri 
seseorang. Contohnya adalah kepercayaan diri, kepercayaan seseorang 
bahwa dia bisa berhasil dalam suatu situasi, seperti kepercayaan diri ahli 
bedah dalam melaksanakan operasi yang sulit. 
4. Karakteristik pribadi 
Karakteristik pribadi merujuk pada karakterisrik fisik dan konsistensi 
tanggapan terhadap situasi atau informasi. Penglihatan yang baik 
merupakan karakteristik pribadi yang diperlukan ahli bedah, seperti juga 
pengendalian diri dan kemampuan untuk tetap tenang di bawah tekanan. 
5. Motif  
Motif merupakan emosi,hasrat,kebutuhan psikologis, atau dorongan-
dorongan lain yang memicu tindakan. Contohnya, ahli bedah dengan 
orientasi antarpribadi yang tinggi mengambil tanggung-jawab pribadi 







II.1.7 Hubungan Kompetensi Kerja Terhadap Kinerja Pegawai 
Menurut Spencer (1993) hubungan antara kompetensi pegawai dengan 
kinerja adalah sangat erat dan penting sekali, relevansinya ada dan kuat akurat, 
bahkan pegawai apabila ingin meningkatkan kinerjanya seharusnya mempunyai 
kompetensi yang sesuai dengan tugas pekerjaannya. Kompetensi dapat 
menyebabkan atau digunakan untuk memprediksi kinerja seseorang artinya jika 
mempunyai kompetensi yang tinggi, maka akan mempunyai kinerja yang tinggi 
pula. 
Sriwidodo (2010) mengatakan kinerja dan keefektifan pegawaidalam 
melaksanakan tugas sangat ditentukan oleh kompetensi yang disyaratkanoleh 
bidang pekerjaan. Melalui kompetensi yang semakin memadai seseorangakan 
lebih menguasai dan mampu menerapkan secara praktek semua tugaspekerjaan 
sesuai dengan job description yang ditetapkan. Kompetensi pegawaiyang 
semakin tinggi dapat diukur dari semakin bertambahnya pengetahuan 
danketerampilan serta semakin berkembangnya perangai atausifat dan konsep 
diri yangsemakin baik. Sedangkan ciri-ciri pegawai dengan kompetensi tinggi 
dapat dilihatdari beberapa indikator yaitu mampu menjalankan tugas sesuai 
standar pekerjaan,memiliki pengetahuan yang luas, mampu menyelesaikan 
tugas dengan cepat, tepatdan benar, mampu menyusun laporan dengan akurat 
dan sistematis, memilikikemampuan menguasai emosinya dengan baik. Palan 
(2007) mengatakan bahwayang mendorong organisasi untuk fokus pada 
kompetensi adalah organisasi harusselalu meningkatkan kompetensi pegawai 
agar berprestasi dan sukses. Sekarang organisasi-organisasi melakukan upaya 
besar-besaran agar berkinerja unggul,yang hanya dapat dicapai dengan 





sebagai kriteria utama untuk menentukankerja pegawai seperti profesional dan 
fungsional. Instansi pemerintah akanmemberikan kenaikan pangkat jabatan lebih 
tinggi bila memenuhi kriteriakompetensi yang dibutuhkan sesuai tugas utama. 
Karena kompetensi merupakansuatu kecakapan dan kemampuan individu dalam 
mengembangkan danmenggunakan potensi-potensi dirinya dalam merespon 
perubahan-perubahan yangterjadi pada lingkungan organisasi atau tuntutan dari 
pekerjaan yangmenggambarkan satu kinerja. kompetensi yang terdiri atas 
kemampuan teknis,keterampilan dalam menganalisa dan mengambil keputusan 
kemampuanberkomunikasi, kemampuan bekerja mandiri dan kelompok sampai 
pada aspekkepemimpinan dan menejerial, maka melalui suatu kompetensi 
tertentu seorangkaryawan akan bekerja semakin baik dan berkualitas. 
 
II.2 Konsep Kinerja  
II.2.1 Definisi Kinerja 
Kinerja adalah hasil yang diperoleh oleh suatu organisasi baik organisasi 
tersebut bersifat profit oriented dan non profit oriented yang di hasilkan selama 
satu periode waktu. 
Menurut Amstron dan Baron mengatakan kinerja merupakan hasil 
pekerjaan yang mempunyai hubungan kuat dengan tujuan strategis 
organisasi,kepuasankonsumendan memberikan kontribusi ekonomi(Amstrong 
dan Baron, 1998: 15). 
Whitmore secara sederhana mengemukankan kinerja adalah 





menurut Whitmore merupakan pengertian yang menuntut kebutuhan paling 
minim untuk berhasil. Oleh karena itu Whitmore mengemukakan pengertian 
kinerja yang dianggapnya representatif, maka tergambarnya tanggung jawab 
yang besar dari pekerjaaan seseorang  
Menurut McDaniel yang memandang kinerja adalah interaksi antara 
kemampuan seseorang dengan motivasinya. Berdasarkan pandangan ini, dapat 
ditegaskan bahwa kinerja merupakan penjumlahan antara kemampuan dan 
motivasi kerja yang dimiliki seseorang. 
Sementara, Ivancevich,Donnelly, dan Gibson,mengungkapkan kinerja 
adalah ukuran utama keberhasilan suatu organisasi dan tanggung jawab. 
Pendapat ini menengaskan kinerja merupakan standar organisasi untuk mencpai 
keberhasilan yang menjadi tanggung jawabnya. 
 Menurut Frank Hertle Pengertian kinerja adalah suatu proses untuk 
menciptakan pemahaman bersama apa yang harus dicapai dan bagaimana hal 
itu harus dicapai, serta bagaimana mengatur orang dengan cara yang dapat 
meningkatkan kemungkinan tercapainya tujuan tersebut. 
Menurut Indra Bastian menyatakan bahwa kinerja adalah gambaran 
mengenai tingkat pencapaian pelaksanaan suatu kegiatan atauprogram 
ataukebijaksanaan dalam mewujudkan sasaran,tujuan,misi dan visi organisasi 
yang tertuang dalam perumusan skema strategis(strategic planning) suatu 
organisasi kinerja merupakan hasil pekerjaan yang mempunyai hubungan kuat 
dengan tujuan strategis Organisasi,kepuasan konsumen,dan memberikan 
konstribusi pada ekonomi(Armstrong dan Baron,1998:15). Di berbagai mass-





pengertian kinerja belum dicantumkan dalam kamus Besar Bahasa 
Indonesia,sehingga menyulitkan anggota masyarakat yang ingin 
mengetahuinya.Mudah-madahan pada edisi yang akan datang istilah Kinerja 
telah dimuat dalam Kamus Besar Bahasa Indonesia. 
II.2.2 Pengertian dan Tujuan Manajemen Kinerja 
 Manajemen Kinerja adalah suatu cara untuk mendapatkan hasil kerja 
yang lebih baik bagi organisasi, kelompok dan individu dengan memahami dan 
mengelola kinerja sesuai dengan target yang telah direncankan,standar dan 
persyaratan Kompetensi yang telah ditentukan. 
 Dengan demikian Manajemen Kinerja adalah sebuah proses untuk 
menetapkan apa yang harus dicapai, dan pendekatannya untuk mengelola dan 
pengembangan manusia melalui suatu cara yang dapat meningkatkan 
kemungkinan bahwa sasaran akan dapat dicapai dalam suatu jangka waktu 
tertentu baik pendek maupun panjang. 
Manajemen Kinerja adalah suatu proses yang dirancang untuk men 
ingkatkan kinerja Organisasi, kelompok dan individu yang digerakkan oleh para 
manajer. Pada dasarnya manajemen Kinerja adalah suatu proses yang 
dilaksanakan secara sinergi antara manajer, individu dan kelompok terhadap 
suatu pekerjaan di dalam organisasi. Proses ini lebih didasarkan pada prinsip 
manajemen berdasarkan sasaran (management by obyective) daripada 
manajemen yang berdasarkan perintah, meskipun hal tersebut juga mencakup 






Manajemen Kinerja didasarkan kepada kesepakatan tentang sasaran, 
persyaratan pengetahuan, keahlian, kompetensi, rencana kerja dan 
pengembangaan. 
II.2.3 Perilaku Mendorong Kinerja 
 Faktor yang mendorong kinerja adalah perilaku. Perilaku adalah tentang 
bagaimana anda bertindak (how you act), dan bukan tentang apa atau siapa 
anda (what you are or who you are). Perilaku adalah suatu cara dimana 
seseorang bertindak atau melakukan. Karena dapat menentukan apa yang akan 
dilakukan dalam setiap situasi, anda dapat menentukan kinerja anda. Kinerja 
tingkat tinggi adalah hasil dari melakukan sesuatu yang benar pada waktu yang 
tepat (Robin Stuart Kottze,2006:3). 
 Efektivitas setiap tindakan tergantung pada situasi. Kinerja yang efektif 
dalam pekerjaan adalah hasil dari melakukan sesuatu hal yang benar pada 
waktu yang tepat (doing the right things at the right time), atau hal yang benar 
untuk pekerjaan spesifik pada waktu yang spesifik (the right things for that 
specific job at the specific point in time). 
II.2.4  Faktor-faktor Kinerja Pegawai  
Ada dua faktor utama yang mempengaruhi kinerja individu yakni 
kemampuan (ability), dan motivasi kerja (motivation) individu tersebut. 
Kemampuan individual tergantung dari tingkat pengetahuan (knowledge) yang 
dimiliki, latar belakang pendidikan, dan keterampilan (skill) yang dikuasai. 





dasar dan lingkungan yang mempengaruhi motivasi tersebut. (Keith Davis dalam 
Mangkunegara, 2005:13). 
1. Faktor Kemampuan (Ability)  
Kapasitas individu untuk mengerjakan berbagai tugas dalam suatu 
pekerjaan tidak sama satu dengan yang lainnya. Setiap manusia mempunyai 
kemampuan berpikir. Kemampuan (ability) merupakan kecakapan seseorang 
(kecerdasan dan keterampilan) dalam memecahkan persoalan.  
Gibson (1990:11) berpendapat bahwa, “kemampuan adalah sifat bawaan 
lahir atau dipelajari yang memungkinkan seseorang menyelesaikan 
pekerjaannya”. Berdasarkan pengertian ini maka dapat disimpulkan bahwa 
kemampuan atau ability seseorang tidak lain adalah potensi yang dimiliki oleh 
seseorang untuk melakukan dan menyelesaikan suatu pekerjaan. Potensi 
tersebut selain merupakan bawaan lahir seseorang, juga dapat dipelajari dan 
oleh sebab itu memungkinkan untuk lebih dikembangkan atau ditingkatkan.  
Menurut model partner lawyer Donelly, Gibson dan Ivancevich yang 
dikutip oleh Rivai dan Basri (2005:16) berpendapat  bahwa kinerja individu pada 
dasarnya dipengaruhi oleh faktor-faktor: (a) harapan mengenai imbalan; (b) 
dorongan; (c) kemampuan, kebutuhan dan sifat; (d) persepsi terhadap tugas; 
(imbalan intenal dan eksternal); (f) persepsi terhadap tingkat imbalan dan 
kepuasan kerja.  
Sedangkan menurut Simanjuntak (2005:10) kinerja setiap orang 
dipengaruhi oleh banyak faktor yang dapat digolongkan pada tiga kelompok, 





manajemen. Kinerja sebagai fungsi interaksi antara kemampuan atau ability (A), 
motivasi atau motivation (M), dan kesempatan atau opportunity (O). Kinerja = f (A 
x M x O). Artinya : Kinerja merupakan fungsi dari kemampuan, motivasi dan 
kesempatan, Robbin dikutip dari Simanjuntak (2005:10). Dengan demikian, 
kinerja ditentukan oleh faktor-faktor kemampuan, motivasi dan kesempatan. 
Kesempatan kinerja adalah tingkat-tingkat kinerja yang tinggi yang sebagian 
merupakan fungsi dari tiadanya rintangan-rintangan yang mengendalakan 
karyawan itu. Meskipun seorang individu mungkin bersedia dan mampu, bisa 
saja ada rintangan yang menjadi penghambat.  
Dari beberapa pendapat di atas yang mengemukakan keterkaitan antara 
kemampuan individu dengan kinerja pegawai bahwa sejauh mana seorang 
pegawai dapat mencapai hasil yang memuaskan dalam bekerja tergantung dari 
kemampuan dan kecakapannya.  
 2. Faktor Motivasi (Motivation)  
Motivasi berasal dari bahasa latin, Movere yang berarti dorongan atau 
daya penggerak. Motivasi ini hanya diberikan kepada manusia, khususnya 
kepada para bawahan. Motivasi ini mempersoalkan bagaimana caranya 
mendorong gairah kerja bawahan agar mereka mau bekerja keras dengan 
memberikan semua kemampuan dan keterampilannya untuk mewujudkan tujuan 
organisasi. Pada dasarnya organisasi bukan saja mengharapkan karyawan yang 
mampu, cakap dan terampil tetapi yang terpenting mereka mau bekerja giat dan 
berkeingingan untuk mencapai hasil kerja yang optimal.  
Menurut pendapat Hasibuan (2006:143) “Motivasi adalah pemberian daya 





bekerjasama, bekerja efektif, dan terintegrasi dengan segala daya upayanya 
untuk mencapai kepuasan”.  
G.R.Terry yang dikutip oleh Hasibuan (2006: 145) mengemukakan bahwa 
“motivasi adalah keinginan yang terdapat pada diri seseorang individu yang 
merangsangnya untuk melakukan tindakan-tindakan”.   
 Berdasarkan pengertian diatas maka dapat disimpulkan bahwa motivasi 
adalah suatu hasrat atau keinginan yang timbul pada diri seseorang untuk 
melakukan tindakan-tindakan dalam mencapai target atau hasil yang diharapkan.  
 Adapun teori-teori motivasi yang berhubungan dengan kinerja individu 
yang menjelaskan tentang apa motivasi itu dan faktor-faktor apa yang 
menyebabkan pegawai berperilaku, dijelaskan sebagai berikut :  
a. Teori Prestasi dari McClelland  
 Teori ini ada yang menyebut dengan istilah Teori Kebutuhan 
Berprestasi dari McClelland atau Teori Kebutuhan yang dipelajari dari 
McClelland (McClelland’s Learned Needs Theory). Teori ini pada 
dasarnya mengemukakan bahwa setiap orang mempunyai tiga macam 
kebutuhan. 
Ketiga macam kebutuhan itu adalah:  
1. Kebutuhan akan berprestasi (need for achievements)  
2. Kebutuhan akan persatuan atau afiliasi (need for affiliation), dan  





 Seorang pegawai akan terdorong bekerja dengan sungguh-
sungguh apabila pegawai tersebut merasa diberi kesempatan untuk 
mengembangkan pretasinya, merasa ada persahabatan dilingkungan 
kerjanya, dan merasa ada kesempatan untuk menduduki suatu jabatan 
(job) agar ia dapat menguasai orang lain.   
b. Teori Harapan dari Victor H. Vroom  
 Teori harapan (expectancy theory) disebut juga pengutamaan 
pengharapan dari Victor Vroom. Di dalam lingkungan kerja, setiap 
pegawai selalu mempunyai harapan. Harapan (expectancy) adalah 
suatu istilah yang berkenaan dengan kemungkinan bahwa perilaku 
tertentu akan menghasilkan sesuatu pula. Ada harapan tentang usaha 
prestasi (effort – performance), dan harapan tentang prestasi perolehan 
(performanceoutcome). Perolehan dapat dalam bentuk uang atau materi 
maupun dalam bentuk non-materi.  
 Teori pada dasarnya menyatakan bahwa seseorang akan 
bekerja dengan baik apabila akan memperoleh suatu harapan atau 
imbalan (baik materi maupun non-materi) sesuai yang diharapkan 
sebagai kebutuhan yang harus terpenuhi. Orang akan bekerja lebih giat 
daripada biasanya apabila ia mempunyai harapan bahwa ia mendapat 
upah lebih besar daripada upah biasanya. Ia akan mencurahkan segala 
kekuatan (force) dan kemampuan (ability) dalam melaksanakan 
pekerjaannya. Maksud daripada teori ini adalah menilai besar dan arah 
segenap kekuatan (force) yang mempengaruhi seseorang. Kesimpulan 





untuk dilakukan adalah tindakan yang didorong oleh kekuatan dan 
harapan yang paling besar pula.   
c. Teori Keadilan  
Dalam teori keadilan (equity theory) terdapat unsur pembanding 
dengan orang lain (comparison other). Dalam hal ini seseorang 
membandingkan usaha dan imbalan yang diperolehnya dengan usaha 
dan imbalan yang diperoleh orang lain, dalam suatu situasi kerja 
tertentu. Seseorang akan bekerja lebih giat apabila ia mendapat 
perlakuan secara adil. Keadilan akan diperoleh apabila perbandingan 
antara usaha dan hasil yang diperoleh seseorang sama dengan 
perbandingan usaha dan hasil orang lain. Ketidakadilan dengan 
sendirinya akan melemahkan semangat kerja dan sekaligus akan 
menurunkan tingkat produktivitas kerja.   
d.  Teori Pemeliharaan Motivasi Dua Faktor oleh Herzberg  
 Teori ini dinamakan teori dua faktor karena dalam teori ini 
dikembangkan dua faktor motivasi bagi para pegawai. Faktor yang 
pertama dinamakan faktor yang membuat pegawai tidak puas ( 
dissatiffiers faktor) dan faktor yang kedua dinamakan faktor yang 
membuat pegawai merasa puas (satiffiers faktor).Dua faktor tersebut 
dinamakan juga faktor ekstrinsik (extrinsic) dan faktor intrinsik (intrinsic ), 







1). Faktor  Ekstrinsik  
 Faktor pemeliharaan atau Maintenance Factor disebut 
juga hygiene factor merupakan faktor yang berkaitan dengan 
pemenuhan kebutuhan untuk memelihara keberadaan dan 
hidupnya sebagai manusia, pemeliharaan ketentraman dan 
kesehatan. Faktor ini sering pula disebut Faktor dissatiffiers atau 
faktor extrinsic terdiri dari serangkaian kondisi kerja yang meliputi 
faktor-faktor:  
1. Kompensasi.  
Kompensasi merupakan sumber penghasilan utama 
bagi para pegawai untuk menghidupi diri beserta 
keluarganya 
2. Kondisi Kerja.  
Kondisi kerja adalah keseluruhan sarana dan 
prasarana kerja yang ada disekitar pegawai yang sedang 
melakukan pekerjaan yang dapat mempengarui 
pelaksanaan pekerjaan itu sendiri.  
3. Status.  
Status atau kedudukan dalam jabatan tertetu 
merupakan dambaan setiap pegawai dalam bekerja. 
Pegawai bukan hanya mengharapkan kompensasi semata 
tetapi pada satu masa pegawai juga berharap akan dapat 





4. Rasa Aman dan Selamat.  
Setiap pegawai menginginkan adanya rasa aman 
dan selamat dalam melaksanakan pekerjaannya. Untuk itu 
organisasi harus memenuhi kebutuhan keamanan dan 
keselamatan dalam bekerja, sehingga pegawai dapat 
bekerja dengan tenang.  
5. Supervisi.  
Supervisi berfungsi untuk memberikan pengarahan, 
bimbingan kerja kepada para pegawainya, agar mereka 
dapat melaksanakan pekerjaan dengan baik tanpa membuat 
kesalahan.  
6. Interaksi antar-personal, yang dapat dibedakan menjadi: 
interaksi antar sesamanya, interaksi antara bawahan, dan 
interaksi antara pimpinan(atasan)  
 
7. Kebijaksanaan organisasi.  
Biasanya suatu organisasi sudah memiliki sistem dan 
prosedur kerja yang harus dipatuhi oleh seluruh pegawai 
Menurut Herzberg, apabila faktor-faktor tersebut ada, maka 
tidak memerlukan motivasi, dan apabila faktor-faktor itu tidak 
ada maka akan menyebabkan rasa tidak puas di kalangan 





2). Faktor Intrinsik  
 Faktor pemuas yang disebut juga motivator, merupakan 
faktor pendorong seseorang untuk berprestasi yang bersumber 
dari dalam diri orang yang bersangkutan. Menurut Herzberg 
faktor motivator ini mencakup:   
1. Pengakuan (recognition)  
Pengakuan terhadap prestasi merupakan alat 
motivasi yang cukup ampuh dan memberikan kepuasan 
tersendiri. Mungkin kepuasan ini melebihi kepuasan yang 
bersumber dari pemberian kompensasi.  
2. Tanggung jawab ( responsibility)  
Seorang pegawai yang bekerja dalam suatu 
organisasi pada suatu waktu ingin dipercaya untuk 
memegang tanggung jawab yang lebih  besar. Tanggung 
jawab ini bukan saja atas hasil pekerjaan yang baik, tetapi 
juga tanggung jawab berupa kepercayaan yang diberikan 
sebagai orang yang mempunyai potensi.  
3. Prestasi ( achievement)  
Motivasi berprestasi dapat diartikan sebagai suatu 
dorongan dalam diri seseorang untuk melakukan atau 
mengerjakan suatu kegiatan atau tugas dengan sebaik-





4. Pekerjaan itu sendiri (the work it self)  
Kepuasan pada pekerjaan itu sendiri atau the 
work it self. Suatu pekerjaan akan disenangi seseorang 
bila pekejaan itu memang sesuai dengan kemampuan 
yang ada pada dirinya, sehingga yang bersangkutan 
merasa bangga untuk melakukannya.  
5. Adanya kemungkinan untuk berkembang  
(the possibility of growth) Perencanaan karier 
mendorong para pekerja untuk bertumbuh dan 
berkembang, tidak hanya secara mental intelektual, akan 
tetapi juga dalam arti profesional.  
6. Kemajuan (advancement)  
Dalam diri setiap orang masih terdapat reservoir 
kemampuan yang perlu dikembangkan agar berubah 
sifatnya dari potensi menjadi kekuatan nyata. Dengan 
adanya sasaran karier yang jelas para pegawai terdorong 
untuk mengembangkan potensi tersebut untuk kemudian 
dibuktikan dalam pelaksanaan pekerjaan dengan lebih 
efektif dan produktif.  
Dari pendapat dan teori-teori yang dikemukaan diatas 
dapatlah disimpulkan bahwa motivasi menjadi penting karena 





manusia, supaya mau bekerja giat dan antusias mencapai hasil 
yang optimal. 
 
II.3 Definisi Pegawai  
II.3.1 Pengertian Pegawai 
Pegawai adalah orang pribadi yang bekerja pada pemberi kerja, 
berdasarkan perjanjian atau kesepakatan kerja baik secara tertulis maupun tidak 
tertulis, untuk melaksanakan suatu pekerjaan dalam jabatan atau kegiatan 
tertentu dengan memperoleh imbalan yang dibayarkan berdasarkan periode 
tertentu, penyelesaikan pekerjaan, atau ketentuan lain yang ditetapkan pemberi 
kerja, termasuk orang pribadi yang melakukan pekerjaan dalam jabatan negeri. 
Pengertian pengawai menurut Soedaryono dalam bukunya (Tata Laksana 
kantor,2000 : 6)pengertian pegawai adalah seseorang yang melakukan 
penghidupan dengan melakukan penghidupannya dengan bekerjaan dalam 
kesatuan organisasi,baik kesatuan kerja pemerintah maupun kesatuan kerja 
swata. 
Dan menurut Robbins (Perilaku Organisasi,Edisi 10 : 2006 ) pengertian 
pegawai adalah orang pribadi yang bekerja pada pemberi kerja, baik sebagai 
pegawai tetap atau tidak, berdasarkan kesepakatan kerja baik tertulis, untuk 
melaksanakan suatu pekerjaan dalam jabatan atau kegiatan tertentu yang 





Berdasarkan pengertian diatas dapat diambil suatu kesimpulan bahwa 
pegawai adalah seseorang yang bekerja pada suatu kesatun organisasi, baik 
sebagai pegawai tetap maupun tidak untuk memenuhi kebutuhan hidupnya. 
II.3.2 Jenis Pegawai  
1. Pegawai tetapberdasarka peraturan Dirjen pajak nomor 
31/PJ/2009,pengertian : pegawai yang menerima atau memperoleh 
penghasilan dalam jumlah tertentu sacara teratur, termasuk anggota 
dewan komisaris dan anggota dewan pengawas yang secara teratur terus 
menerus ikut mengelola kegiatan perusahaan secara langsung, serta 
pegawai yang bekerja berdasarkan kontrak untuk suatu jangka waktu 
tertuntu sepanjang pegawai yang bersangkutan bekerja penuh (full time). 
2. Pengawai tidak tetap adalah pengawai yang hanya menerima 
penghasilan apabila pegawai yang bersangkutan bekerja, berdasarkan 
jumlah hari bekerja, jumlah unit hasil pekerjaan yang dihasilkan atau 
penyelesaian suatu jenis pekerjaan yang diminta oleh pemberi kerja. 
II.3.3 Tahap-tahap pokok penyelenggaraan kepegawaian  
a. Inventarisasi jabatan, pekerjaan, dan kemampuan pegawai  
b. Penentuan kebutahan kuantitas dan kualitas pegawai atas dasar jenis 
sifat, dan beban kerja 
c. Penerimaan dan penugasan pada jabatan-jabatan yang sesuai dengan 
pangkat,gaji dan fasilitas kerja yang sesuai pula. 
d. Pemberian bimbingan, pendidikan dan latihan untuk peningkatan daya 






e. Pengurusan gaji dan jaminan-jaminan Sosial’ 
f. Penilaian prestasi dan masa kerja pegawai 
g. Tata usaha kepegawaian . 
h. Pengawasan pelaksanaan peraturan-peraturan kepegawaian 
II.3.4 Aparatur Sipil Negara 
Pengertian Pegawai Negeri menurut undang-undang Republik Indonesia 
nomor 5 tahun 2014 tentang Aparatur Sipil Negara. 
1.  Aparatur Sipil Negara yang selanjutnya disingkat ASN adalah profesi 
bagi pegawai negeri sipil dan pegawai pemerintah dengan perjanjian 
kerja yang bekerja pada instansi pemerintah. 
 2.  Pegawai Aparatur Sipil Negara  yang selanjutnya disebut Pegawai 
ASN adalah pegawai negeri sipil dan pegawai pemerintah dengan 
perjanjian kerja yang diangkat oleh pejabat pembina kepegawaian 
dan diserahi tugas dalam suatu jabatan pemerintahan atau diserahi 
tugas negara lainnya dan digaji berdasarkan peraturan perundang-
undangan.  
3.  Pegawai Negeri Sipil yang selanjutnya disingkat PNS adalah warga 
negara Indonesia yang memenuhi syarat tertentu, diangkat sebagai 
Pegawai ASN secara tetap oleh pejabat pembina kepegawaian untuk 









II.3.5  Jenis-jenis ASN(Aparatur Sipil Negara): 
 Pegawai ASN terdiri atas : 
1. Pegawai Negeri Sipil sebagaimana yang dimaksud merupakan 
pegawai ASN yang diangkat sebagai pegawai tetap oleh pejabat 
pembina kepegawaian (PPK) dan memiliki no.Induk pegawai secara 
Nasional.. 
2. Pengawai Pemerintah dengan Perjanjian Kerja (PPPK) adapun 
PPPK merupakan pegawai ASN yang diangkat sebagai pegawai 
dengan perjanjian kerja oleh Pejabat Pembina Kepegawaian (PPK) 
sesuai dengan kebutuhan instansi pemerintah dan ketentuan-
ketentuan Undang-Undang ASN. 
Pegawai ASN berkedudukan sebagai unsur Aparatur Negara, yang 
melaksanakan kebijakan yang ditetapkan oleh pimpinan Instansi 
pemerintah, harus bebas dari pengaruh dan interfensi semua golongan 
dan partai politik, “bunyi Pasal 8 dan Pasal 9 Ayat (1,2) Undang-
Undang ini. 
II.4 Definisi Organisasi 
II.4.1 Pengertian Organisasi 
 Menurut J.R. Schermerhorn Organisasi adalah kumpulan orang 
yang bekerja sama untuk mencapai tujuan bersama 
 Menurut Chester J. Bernard Organisasi adalah kerja sama dua 
orang atau lebih, suatu sistem dari aktivitas-aktivitas atau kekuatan-





 Menurut Selznick Organisasi adalah pengaturan personil guna 
memudahkan pencapaian beberapa tujuan yang lebih ditetapkan alokasi 
fungsi dan tanggung jawab. 
Berdasarkan ketiga definisi Organisasi di atas, dapat diketahui 
bahwa hal-hal yang tercakup dalam organisasi terdiri dari :  
1. Kumpulan dua orang atau lebih  
2. Kerja sama  
3. Tujuan bersama  
4. Sistem koordinasi kegiatan  
5. Pembagian tugas dan tanggung jawab personil. 
II.4.2faktor-faktor yang mempengaruhi organisasi 
 Terdapat berbagai alasan mengapa seorang individu selalu berkomitmet 
terhadap apa yang ia inginkan dan tetap tinggal dalam sebuah organisasi yang ia 
tempati. Faktor-faktor yang mempengaruhi tersebut dapat berasal dari 
individunya sendiri dan dari organisasi. Misalnya individu yang telah berada 
dalam suatu organisasi lebih dari dua tahun, dan individu yang memiliki 
keinginan untuk berkembang, memiliki komitmen organisasi yang tinggi 
dibanding dengan individu yang baru masuk di dalam suatu organisasi. 
1. Faktor Pribadi  
a. Faktor Personal, misalnya usia, jenis kelamin, tingkat 
pendidikan,pengalaman kerja dan kepribadian. 
b. Pengalaman kerja. Pengelaman kerja seorang karjawan sangat 





Karyawan yang baru beberapa tahun bekerja dan  karyawan yang 
sudah puluhan tahun berkerja dalam organisasi tentu memiliki tingkat 
komitmen yang berlainan. 
2. Faktor dalam organisasi :  
a. Karakteristik pekerjaan, misalnya lingkup jabatan, tentangan dalam 
pekerjaan, konflik perang, tinggkat kesulitan dalam pekerjaan. 
b. Karakteristik struktur, misalnya besar kecilnya organisasi, bentuk 
organisasi, kehadiran serikat pekerjaan, dan tingkat pengendalian 
yang dilakukan organsiasi terhadap karyawan.  
c. Nilai-nilai kemanusiaan. Pondasi yang utama dalam membangun 
komitmen karyawan adalah adanya kesungguhan dari organisasi 
untuk bisa memprioritaskan nilai-nilai kemanusiaan. 
d. Komunikasi dua arah yang konprehensif. Komitmen organisasi 
dibangun atas dasar kepercayaan, dan kepercayaan pasti 
membutuhkan komunikasi dua arah. Tanpa adanya komunikasi dua 
arah mustahil komitmen organisasi dapat di bangun dengan baik 
e. Rasa kebersamaan dan kerukunan. Penelitian yang dilakukan oleh 
kantor (Dessler,1995) menemukan bahwa seperti dalam masyarakat 
utopis, organisasi yang ingin merahi kebersamaan, seluruh faktor ini 
bersama-sama menciptakan rasa senasip dan kerukunan, yang pada 
tahap selanjutnya memberi kontribusi pada komitmen karyawan 
f. Fisi dan misi. Dessler (1995) menyatakan bahwa pemimpin dapat 
memberi inspirasi bagi tumbuhnya perpormansi dan komitmen 





karyawan untuk dapat mengerti dan memahami visi dan misi 
bersama dalam sebuah organisasi. 
g. Nilai sebagai dasar perekrutan. Nilai personal merupakan dasar 
kesesuaian seseorang untuk meunjukkan kesesuaian dengan 
organisasi. 
h. Kestabilan kerja. Karyawan dengan kestabilan yang tinggi akan 
memperoleh komitmen organisasi yang tinggi pula. 
i. Penghayatan finansial. Herzberg et. Al (1959) menyatakan bahwa 
faktor hygiene seperti gaji hanya akan menghasilkan motivasi dalam 
jangka yang pendek. Oleh karena itu insentif yang di berikan kepada 
individu yang telah berhasil melampaui target dari apa yang 
ditetapkan perlu dihargai jeripaya kerja kerasnya. 
3. Faktor luar organisasi  
Persaingan global dalam hal sumber daya manuasi artinya seluruh 
individu saling bersaing secara global dalam meningkatkan keahlian atau 
skill dalam bidang tertentu sesuai dengan kemajuan ilmu pengetahuan 
dan teknologi. 
II.4.3 Definisi operasional variabel dan Indikator-Indikator  
Dari berbagai definisi tentang konsep kompetensi, maka dapat  
disimpulkan bahwa yang dimaksud dengan kompetensi adalah kemampuan dan 
karakteristik yang mendasari perilaku seseorang untuk melaksanakan tugas dan 
kewajiban yang dibebankan kepadanya sesuai dengan hasil yang diharapkan. 
Spencer dan Spencer (dalam Palan, 2007:9), menguraikan lima jenis 





nilai, Karakteristik pribadi dan motif. Variabel dalam penelitian ini adalah 
pengaruh kompetensi terhadap kinerja pegawai di Sekretariat Daerah Kabupaten 
Sidenreng Rappang dengan sub variable dan indikator - indikatornya sebagai 
berikut:  
1.   Variabel Independen/bebas, terdiri atas;  
a. Pengetahuan adalah informasi dan hasil pembelajaran yang diperoleh 
oleh pegawai. Untuk mengetahui pengetahuan pegawai akan ditelusuri 
melalui :  
1) Berpikir analitis; merupakan kesanggupan untuk memahami situasi 
dengan cara menguraikan masalah menjadi bagian-bagian yang 
lebih rinci (faktor-faktor penyebab masalah) atau mengamati akibat 
suatu keadaan tahap demi tahap berdasarkan pengalaman masa 
lalu.  
2)  Berpikir konseptual; merupakan kemampuan memahami situasi 
atau masalah dengan cara memandangnya sebagai satu kesatuan 
yang terintegrasi; mencakup kemampuan mengidentifikasi pola 
keterkaitan antara masalah yang tidak tampak dengan jelas, atau 
kemampuan mengidentifikasi permasalahan utama yang mendasar 
dalam situasi yang kompleks. 
3)  Pengetahuan tentang pekerjaan; merupakan bidang pengetahuan 
yang terkait dengan pekerjaan (dapat teknik, profesional maupun 





dan membagikan pengetahuannya yang terkait pekerjaan kepada 
orang lain.  
b.  Keterampilan adalah kemampuan, kecakapan, kepandaian, kecekatan 
pegawai dalam menyelesaikan tugas pekerjaan. Untuk mengetahui 
keterampilan pegawai akan ditelusuri melalui :  
1)  Mencari informasi; merupakan besarnya usaha tambahan yang 
dikeluarkan untuk mengumpulkan informasi lebih banyak.  
2)  Proaktif; merupakan dorongan bertindak untuk melebihi yang  
dibutuhkan atau yang dituntut dari pekerjaan, melakukan sesuatu 
tanpa menunggu perintah lebih dahulu. Tindakan ini dilakukan untuk 
memperbaiki atau meningkatkan hasil pekerjaan atau menghindari 
timbulnya masalah atau menciptakan peluang baru.  
3)  Perhatian terhadap kejelasan tugas, kualitas dan ketelitian kerja; 
merupakan dorongan dalam diri seseorang untuk mengurangi 
ketidakpastian di lingkungan sekitarnya, khususnya berkaitan 
dengan pengaturan kerja, instruksi, informasi dan data.  
4) Kemampuan mempengaruhi; merupakan tindakan membujuk, 
menyakinkan, mempengaruhi atau mengesankan sehingga orang 
lain mau mendukung agendanya.  
   c.  Konsep diri dan nilai-nilai merujuk pada sikap. Sikap adalah pandangan, 
nilai, perbuatan, kelakuan, unjuk kerja dalam melakukan suatu tugas 





1) Mengembangkan orang lain; merupakan keinginan untuk 
mengajarkan atau mendorong pengembangan orang lain.  
2) Kemampuan mengarahkan; merupakan kemampuan memerintah 
dan mengarahkan orang lain untuk melakukan sesuatu sesuai 
posisi dan kewenangannya.  
3) Kerjasama kelompok; merupakan dorongan dan kemampuan untuk 
bekerjasama dengan orang lain, menjadi bagian dari suatu 
kelompok dalam melaksanakan suatu tugas.  
4) Memimpin kelompok; merupakan keinginan dan kemampuan untuk 
berperan sebagai pemimpin kelompok.  
5) Empati; merupakan kemampuan untuk memahami dan 
mendengarkan hal-hal yang tidak diungkapkan dengan perkataan, 
bisa berupa pemahaman atas perasaan, keinginan atau pemikiran 
orang lain.  
d. Karakteristik pribadi merujuk pada bakat. Bakat adalah suatu karakteristik 
unik individu yang membuatnya mampu/tidak mampu melakukan suatu 
aktivitas dan tugas secara mudah/sulit dan sukses/tidak pernah sukses. 
Untuk mengetahui bakat pegawai akan ditelusuri melalui :  
1) Pengendalian diri; merupakan kemampuan untuk mengendalikan 
emosi diri sehingga mencegah untuk melakukan tindakan-tindakan 
yang negatif pada saat ada cobaan, khususnya ketika menghadapi 
tantangan atau penolakan dari orang lain atau pada saat bekerja 





2) Percaya diri; merupakan keyakinan seseorang pada kemampuan 
diri sendiri untuk menyelesaikan suatu tugas atau tantangan.  
3) Fleksibilitas; merupakan kemampuan menyesuaikan diri dan 
bekerja secara efektif pada berbagai situasi, dengan berbagai rekan 
atau kelompok yang berbeda; kemampuan untuk memahami dan 
menghargai perbedaan dan pandangan yang bertentangan atas 
suatu isu.  
4) Komitmen terhadap organisasi; merupakan kemampuan dan 
kemauan seseorang untuk mengaitkan apa yang diperbuat dengan 
kebutuhan, prioritas dan tujuan organisasi; berbuat sesuatu untuk 
mempromosikan tujuan organisasi atau untuk memenuhi kebutuhan 
organisasi; dan menempatkan misi organisasi diatas keinginan diri 
sendiri atau peran profesionalnya.   
      e. Motif adalah kekuatan pendorong yang akan mewujudkan suatu perilaku 
guna mencapai tujuan kepuasan dirinya. Menurut Spencer dan Spencer 
(1993), dikutip oleh Sutoto (2004), Cluster ini mencakup organizational 
awareness (OA), relationship building (RB), dan achievement orientation 
(ACH)  
 a. Organizational awareness (OA) merupakan kemampuan untuk 
memahami hubungan kekuasan atau posisi dalam organisasi.  
 b. Relationship building (RB) merupakan besarnya usaha untuk menjalin 
dan membina hubungan sosial atau jaringan hubungan sosial agar tetap 





 c. Achievement orientation (ACH) merupakan derajat kepedulian seorang 
pegawai terhadap pekerjaannya, sehingga terdorong berusaha untuk 
bekerja lebih baik atau di atas merupakan derajat kepedulian seorang 
pegawai terhadap standar. 
2.  Variabel dependen/terikat : 
 Kinerja adalah hasil kerja yang dicapai oleh pegawai dalam melaksanan 
tugas yang dibebankan kepadanya. Kinerja efektif adalah batas minimum level 
hasil kerja yang dapat diterima. Ini biasanya merupakan garis batas dimana 
pegawai yang hasil kerjanya dibawah garis ini dianggap tidak kompeten untuk 















II.5.  Kerangka Pikir   
Untuk mengetahui pengaruh kompetensi terhadap kinerja  pegawai, dapat dilihat 










































III.1. Pendekatan dan Jenis Penelitian 
 Dalam penelitian ini, penulis menggunakan pendekatan kuantitatif. Pada 
Metode Penelitian kuantitatif menggunakan pendekatan pengukuran atau 
numerik terhadap masalah yang hendak diteliti dan juga pada pengumpulan data 
dan analisis data.Metode yang digunakan pada umumnya metode survey yang 
mendalam dan dapat mengkaji isu-isu yang luas,sehingga melibatkan banyak 
faktor, termasuk penyebaran geografis, sampel-sampel yang representative yang 
dengan berfokus pada  hasil kelompok. Sehingga penelitian kuantitatif dapat 
disebut sebagai penelitian yang menggunakan pendekatan makro.  
 Metode penelitian kuantitatif dengan teknik statistiknya diakui 
mendominasi analisis penelitian sejak abad ke 18 sampai pada abad sekarang 
ini. Dengan canggihnya teknologi komputer, perkembangan teknik-teknik analisis 
statistik yang mendukung perkembangan penelitian kuantitatif. 
Populernya metodologi kuantitatif dengan teknik-teknik statistiknya yang 
komputerisme dan tidak tahu atau melupakan kelemahan dibalik 
kelebihannya,serta keunggulan filsafat dan teori metodologi penelitian yang 
mendasarinya.  





1. Penelitian ini dilaksanakan di Sekretariat Daerah Kabupaten Sidenreng 
Rappang dengan topik yang diteliti mengenai pengaruh 
kompotensiterhadap kinerja pegawai di Sekretariat Daerah Kabupaten 
Sidenreng Rappang. 
III.3 Populasi dan Sampel 
Unit analisis adalah unit yang akan diteliti atau dianalisa. Unit analisis 
dalam penelitian ini adalah individu yang memberikan pelayanan kepada 
masyarakat dalam hal ini pegawai Sekretariat Daerah Kabupaten Sidenreng 
Rappang. Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh Pegawai  Negeri 
SipilSekretariat Daerah Kabupaten Sidrap yang banyaknya 134orang Sedangkan 
jumlah sampel dalam penelitian ini dapat ditentukan dengan rumus Slovin (Umar, 











n= 100,374 di bulatkan menjadi 100 
Keterangan 
n = Sampel 
N = Populasi 
e = Sampling eror 
 
Sehingga jumlah sampel penelitian ini ditentukan sebesar 100orang PNS 
dengan teknik penarikan sampel yang digunakan adalah Teknik random 





pada saat penelitian atau pengumpulan data berlangsung sesuai dengan waktu 
yang ditentukan oleh peneliti sampai memenuhi jumlah sampel. 
 
III.4 Jenis dan Sumber Data 
Untuk mendapatkan data yang diperlukan dalam penulisan skripsi ini 
maka penulis menggunakan jenis data sebagai berikut:  
1. Data Kuantitatif 
Data yang diperoleh dalam bentuk angka yang dapat dihitung. Data ini 
diperoleh dari perhitungan kuesioner yang berhubungan dengan masalah 
yang dibahas dalam skripsi ini. 
III.5 Metode Pengumpulan Data 
Untuk memperoleh data serta keterangan yang diperlukan dalam 
penelitian ini, penulis menggunakan teknik pengumpulan data melalui:  
1. Kuesioner yaitu teknik pengumpulan data yang dilakukan dengan jalan 
mengumpulkan jawaban dari para responden melalui pertanyaan secara 
terstruktur yang diajukan dalam bentuk tertulis. 
2. Penelitian kepustakaan yaitu penelitian yang dilakukan dengan cara 
mengumpulkan data melalui beberapa literatur, artikel, karya ilmiah, dan 
bahan analisis yang berkaitan dengan penelitian ini. 
III.6  Variabel Penelitian dan Definisi Operasional 
Secara teoritis, definisi operasional variabel adalah unsur penelitian yang 
memberikan penjelasan atau keterangan tentang variabel-variabel operasional 
sehingga dapat diamati atau diukur. Definisi operasional yang akan dijelaskan 







Definisi Operasional Variabel 
Variabel Definisi Operasional Indikator 
Kompetensi Kerja(X) Kompetensi kerja adalah suatu 
kemampuan untuk melaksanakan 
atau melakukan suatu pekerjaan 
atau tugas yang dilandasi atas 
keterampilan dan pengetahuan 
serta didukung oleh sikap kerja 
yang dituntut oleh pekerjaan 
tersebut.  
( Wibowo, 2007) 
1.kompetensi Teknis : 
kemampuan mengenai 
bidang yang menjadi tugas 
pokok organisasi, 
keterampilan memecahkan 
masalah pekerjaan.  
2. Kompetensi Manajerial : 
kemampuan menerapkan 
konsep rencana kerja, 
bekerja dengan tim kerja, 
mengevaluasi hasil kerja.  
3. Kompetensi Sosial : 
kemampuan melakukan 
komunikasi sosial dengan 
mitra kerja organisasi dalam 
pelaksanaan tugas pokok. 
(SANKRI, 2006) 
Kinerja Pegawai(Y) hasil kerja seseorang pegawai 
selama periode tertentu 
dibandingkankan dengan 
kemungkinan, misalnya standar, 
target/sasaran atau kinerja yang 









telah ditentukan terlebih dahulu 
dan telah di sepakati.  
(Gomes, 2003) 
pengetahuan terhadap 
pekerjaan utama.  
3. Kuantitas Kerja : 
menentukan hasil jumlah 
pelaksanaan kegiatan.  
4. Kerjasama : kemampuan 
melaksanakan tugas 
bersama-sama (Tim Kerja), 
kerjasama dengan mitra 
kerja.  
5. Ketepatan Waktu : 
kemampaun melaksanakan 
tugas tepat waktu. 
(Disnaker, 2013), (BKN, 
2012) 
 
III.7 Metode Analisis 
Untuk memecahkan permasalahan pokok yang dihadapi dalam penelitian 
ini, maka digunakan metode analisis sebagai berikut : 
1. Analisis Deskriptif adalah suatu analisis yang menguraikan tanggapan 
responden mengenai faktor-faktor yang memengaruhi prestasi kerja dengan 
menyebarkan kuesioner kepada PNS yang menjadi sampel dalam penelitian 
ini. 
2. Analisis Regresi Linear Sederhana yaitu suatu teknik untuk menganalisis 





menggunakan rumus yang dikutip dari buku Riduwan dan Akdom (2007:142) 
yaitu:  
Y = b0 + bX + e 
Keterangan: 
 Y  = Kinerja 
 b0 = Nilai constan/reciprocel 
 X = Kompetensi 
  b =  Koefisien regresi 
 e = Standar error 
 
Model regresi diatas digunakan untuk menguji hubungan antara 
variabel X (Kompetensi ) terhadap variabel Y (Kinerja). 
III.7.1 Uji Validitas 
Uji validitas digunakan untuk mengukur sah atau valid tidaknya suatu 
kuesioner. Kriteria yang digunakan untuk menyatakan suatu instrumen dianggap 
valid atau layak digunakan dalam pengujian hipotesis apabila Corected Item-
Total Correlation lebih besar dari 0,30 (Ferry dalam Duwi,2011). 
III.7.2 Uji Reliabilitas 
Uji reliabilitas adalah indeks yang menunjukkan sejauh mana suatu alat 
pengukur dapat dipercaya/diandalkan. Reliabilitas menunjukkan konsistensi 
suatu alat pengukur di dalam mengukur gejala yang sama, dalam beberapa kali 
pelaksanaan pengukuran teknik cronbach alpha pada SPSS. Di mana dikatakan 







III.8 Pengujian Hipotesis 
Adalah suatu analisis untuk menguji pengaruh motivasi, kepuasan kerja, 
kemampuan (skill), kondisi kerja, lingkungan kerja, dan kepemimpinan atasan 
dengan menggunakan uji F, dankoefisiendeterminasi (R2) 
a. Uji F 
Pada tahapan ini dilakukan pengujian terhadap variabel bebas (X) 
secara bersama-sama terhadap variabel terikat (Y). Dengan demikian akan 
dapat diketahui model hubungan fungsional antara variabel tidak bebas 
(dependent variable) dengan variabel bebasnya (independent variable) yang 
terbentuk pada penelitian ini. Jika hasil perhitungan menunjukkan bahwa 
nilai probabilitas (P value) < alpha 0,05, maka Ho ditolak dan H1 diterima, 
sehingga dapat dikatakan bahwa variabel bebas dari model regresi dapat 
menerangkan variabel terikat secara serempak. 
b. Koefisien Determinasi (R2) 
Uji koefisien determinasi (R²) digunakan untuk mengukur seberapa 
jauh kemampuan model dalam menerangkan variasi variable dependen. 
Nilai R² yang semakin mendekati 1,berarti variabel-variabel independen 
memberikan hampir semua informasi yang dibutuhkan untuk memprediksi 
variasi variabel independen. Sebaliknya jika R² mendekati 0 (nol), maka 
semakin lemah pengaruh variabel-variabel bebas terhadap variabel terikat. 
III.9 Hipotesis Penelitian 
Fokus penelitian digunakan sebagai dasar dalam pengumpulan data 
untuk menyamakan pemahaman dan carapandang terhadap karya ilmiah ini. 





Penelitian dalam penelitian ini adalah “Terdapat pengaruh antara kompetensi 
dengan kinerja”. (Palan, 2007), dengan uraian persamaan sebagai berikut :   
1. Diduga bahwa semakin tinggi pengetahuan, maka akan semakin tinggi 
kinerja pegawai.  Secara teori statistik dapat dirumuskan dengan h0 : tidak 
ada pengaruh antara pengetahuan dengan kinerja pegawai; hi : ada 
pengaruh antara pengetahuan dengan kinerja pegawai.  Hipotesis dapat 
diuji dengan membandingkan nilai t penelitian dengan t tabel yang nantinya 
apabila nilai t penelitian > t tabel maka hi diterima dan h0 ditolak dan 
apabila nilai t penelitian < t tabel h0 diterima hi ditolak. 
2. Diduga bahwa semakin tinggi keterampilan, maka akan semakin tinggi  
kinerja pegawai. Secara teori statistik apat dirumuskan dengan h0 : tidak 
ada pengaruh antara keterampilan dengan kinerja pegawai; hi : ada 
pengaruh antara keterampilan dengan kinerja pegawai.  Hipotesis dapat 
diuji dengan membandingkan nilai t penelitian dengan t tabel yang nantinya 
apabila nilai t penelitian >t tabel maka hi diterima dan h0 ditolak dan 
apabila nilai t penelitian < t tabel maka h0 diterima dan hi ditolak. 
3. Diduga bahwa semakin tinggi konsep diri dan nilai-nilai, maka akan 
semakin tinggi kinerja pegawai. Secara teori statistik apat dirumuskan 
dengan h0 : tidak ada pengaruh antara konsep diri dan nilai-nilai dengan 
kinerja pegawai; hi : ada pengaruh antara konsep diri dan nilai-nilai dengan 
kinerja pegawai.  Hipotesis dapat diuji dengan membandingkan nilai t 
penelitian dengan t tabel yang nantinya apabila nilai t penelitian > t tabel 
maka hi diterima dan h0 ditolak dan apabila nilai t penelitian < t tabel maka 





4. Diduga bahwa semakin tinggi karakteristik pribadi, maka akan semakin 
tinggi kinerja pegawai. Secara teori statistik dapat dirumuskan dengan h0 : 
tidak ada pengaruh antara karakteristik pribadi dengan kinerja pegawai; hi : 
ada pengaruh antara karakteristik pribadi dengan kinerja pegawai.  
Hipotesis dapat diuji dengan membandingkan nilai t penelitian dengan t 
tabel yang nantinya apabila nilai t penelitian > t tabel maka hi diterima dan 
h0 ditolak dan apabila nilai t penelitian < t tabel maka h0 diterima dan hi 
ditolak. 
5.Diduga bahwa semakin tinggi motivasi pegawai maka akan  semakin tinggi 
kinerja pegawai.  Secara teori statistik dapat dirumuskan dengan h0 : tidak 
ada pengaruh antara motivasi dengan kinerja pegawai; hi : ada pengaruh 
antara motivasi dengan kinerja pegawai.  Hipotesis dapat diuji dengan 
membandingkan nilai t penelitian dengan t tabel yang nantinya apabila nilai 
t penelitian > t tabel maka hi diterima dan h0 ditolak dan apabila nilai t 
penelitian < t tabel maka h0 diterima dan hi ditolak. 
6.Diduga bahwa semakin tinggi kompetensi pegawai (pengetahuan,  
keterampilan, konsep diri dan nilai-nilai, dan karakteristik pribadi), maka 
akan semakin tinggi kinerja pegawai.  Secara teori statistik dapat 
dirumuskan dengan h0 : tidak ada pengaruh antara kompetensi 
(pengetahuan, keterampilan, konsep diri dan nilai-nilai, karakteristik pribadi, 
dan motivasi) dengan kinerja pegawai; hi : ada pengaruh antara 
kompetensi (pengetahuan, keterampilan, konsep diri dan nilai-nilai, 
karakteristik pribadi, dan motivasi) dengan kinerja pegawai.  Hipotesis 
dapat dibuktikan dengan membandingkan nilai F penelitian dengan F tabel 





ditolak dan apabila nilai F penelitian < F tabel maka h0 diterima dan hi 
ditolak.  Untuk mengetahui pengaruhnya signifikan atau tidak dapat diuji 
dengan membandingkan nilai angka signifikansi penelitian dengan taraf 
signifikansi 0,05 atau 5 %.  Uji hipotesisnya dengan menggunakan kriteria 
sebagai berikut : jika signifikansi penelitian > 0,05 maka Ho diterima dan 




















HASIL DAN PEMBAHASAN 
 
IV.1.  Lokasi Penelitian  
IV.1.1  Gambaran Umum Lokasi Penelitian  
Kabupaten Sidenreng Rappang atau Sidrap merupakan salah satu 
Kabupaten di provinsi Sulawesi Selatan dengan ibukotanya Pangkejene 
berjarak ±183 km dari Kota Makassar ini memiliki luas wilayah secara 
keseluruhan 1.883,25 Km² yang secara administratif terbagi menjadi 11 
kecamatan, 38 kelurahan, dan 65 desa. 
Secara geografis, Kabupaten ini terletak di sebelah Utara Kota 
Makassar, tepatnya diantara titik koordinat : 3043 - 4009 Lintang Selatan, 
dan 119041 – 120010 Bujur Timur. 
Posisi wilayah Kabupaten Sidenreng Rappang berbatasan 
dengan: 
Sebelah Utara   : Kabupaten Pinrang 
Sebelah Timur  : Kabupaten Luwu dan Wajo 
Sebelah selatan  : Kabupaten Barru dan Soppeng 
Sebelah Barat  : Kabupaten Pinrang dan Kota Parepare 
Kabupaten Sidenreng Rappang dikelilingi oleh delapan 





jazirah Sulawesi Selatan, menempatkannya sebagai jalur perlintasan 
transportasi utara-selatan dan timur barat begitupun sebaliknya 
khususnya di kawasan ajatappareng. Kondisi ini otomatis juga 
menjadikan Kabupaten Sidenreng Rappang memiliki daya akses yang 
luas dan mudah dari segala penjuru, sehingga merupakan nilai tambah 
bagi Kabupaten Sidenreng Rappang dibanding dengan daerah lainnya. 
Posisi dan kekuatan yang dimiliki tersebut sangat berperan penting dalam 
mewujudkan cita-cita Pemerintah Kabupaten Sidenreng Rappang seperti 
yang tertuang dalam visinya yaitu Terwujudnya Sidenreng Rappang 
sebagai Pusat Agribisnis Modern dan Lima Terbaik di Sulawesi Selatan 
dalam Pembangunan Manusia.  
Adapun Lokasi yang menjadi obyek dalam penelitian ini adalah 
Sekretariat Daerah Kabupaten Sidenreng Rappang. Sekretariat Daerah 
sebagai lembaga teknis yang memiliki kewenangan melaksanakan tugas 
mengkoordinasikan penyelenggaraan urusan pemerintahan daerah yang 
dilaksanakan oleh seluruh perangkat Daerah, memimpin 
penyelenggaraan administrasi umum, mengembangkan organisasi dan 
tatalaksana, membina aparatur dan pelayanan administratif Perangkat 
Daerah, mengendalikan dan mengevaluasi penyelenggaraan program di 
bidang ekonomi pembangunan, kesejahteraan sosial, kerjasama dan 
investasi, keuangan dan kekayaan Daerah. 
 Sekretariat Daerah Kabupaten Sidenreng Rappang dibentuk 
berdasarkan Peraturan Daerah Nomor 02 Tahun 2008 tentang Struktur 
Organisasi dan Tata Kerja Sekretariat Daerah dan Sekretariat DPRD 





uraian tugas dan tata kerjanya dijabarkan lebih lanjut dalam Peraturan 
Bupati Sidenreng Rappang Nomor 10 Tahun 2008. Sekretariat Daerah 
berkedudukan sebagai unsur Perangkat Daerah yang berada di bawah 
dan bertanggungjawab kepada Bupati dan dipimpin oleh Sekretaris 
Daerah selaku Kepala Satuan Kerja. 
IV.1.2.  Visi dan Misi Sekretariat Daerah  Kabupaten Sidenreng Rappang 
Visi 
Dalam menjalankan peran strategis seluruh pegawai Sekretariat 
Daerah Kabupaten Sidenreng Rappang disatukan dalam Visi yang telah 
disepakati yaitu 
“Terwujudnya kebijakan dan pelayanan adminstratif dalam 
penyelenggaraan pemerintahan yang baik” 
Misi         
Adapun Misi Sekretariat Daerah Kabupaten Sidenreng Rappang 
adalah meningkatkan kualitas kebijakan pemerintah melalui lembaga 
perangkat daerah, meningkatkan akses informasi sumber daya aparatur, 
dan sarana prasarana dan fasilitas rumah tangga pemerintah daerah, 
mendorong peranan pemerintah dalam menciptakan masyarakat yang 
demokratis serta menjunjung tinggi nilai-nilai budaya dan agama, 
mendorong pertumbuhan ekonomi dalam mempercepat berkembangnya 
masyarakat yang sejahtera dan mendorong peranan kelompok-kelompok 






IV.1.3. Kondisi umum Sekretariat Daerah 
Sekretariat Daerah Kabupaten Sidenreng Rappang dibentuk 
berdasarkan Peraturan Daerah Nomor 02 Tahun 2008 tentang Struktur 
Organisasi dan Tata Kerja Sekretariat Daerah dan Sekretariat DPRD 
Kabupaten Sidenreng Rappang, yang kemudian tugas pokok, fungsi, 
uraian tugas dan tata kerjanya dijabarkan lebih lanjut dalam Peraturan 
Bupati Sidenreng Rappang Nomor 10 Tahun 2008. Sekretariat Daerah 
berkedudukan sebagai unsur Perangkat Daerah yang berada di bawah 
dan bertanggungjawab kepada Bupati dan dipimpin oleh Sekretaris 
Daerah selaku Kepala Satuan Kerja. 
 Sekretariat Daerah memiliki kewenangan melaksanakan tugas 
mengkoordinasikan penyelenggaraan urusan pemerintahan daerah yang 
dilaksanakan oleh seluruh perangkat Daerah, memimpin 
penyelenggaraan administrasi umum, mengembangkan organisasi dan 
tatalaksana, membina aparatur dan pelayanan administratif Perangkat 
Daerah, mengendalikan dan mengevaluasi penyelenggaraan program di 
bidang ekonomi pembangunan, kesejahteraan sosial, kerjasama dan 
investasi, keuangan dan kekayaan Daerah. 
 Sekretariat Daerah Kabupaten dipimpin oleh seorang Sekretaris Daerah 
dengan jabatan Eselon II.a, Sekretaris Daerah dalam melaksanakan 
tugasnya dibantu oleh  Asisten Sekretaris Daerah dengan jabatan eselon 
II.b. Asisten Sekretaris Daerah kemudian membawahi beberapa bagian. 
Kepala Bagian adalah jabatan eselon III.a dan Kepala sub bagian adalah 





dikoordinasikan oleh Sekretaris Daerah yang merupakan jabatan 
struktural eselon II.b.  
IV.1.4. Susunan organisasi Sekretariat Daerah Kabupaten Sidenreng 
Rappang  
Pasal 3 
a. Sekretaris Daerah 
b. Asisten Pemerintahan dan Kesejahteraan Rakyat 
1. Bagian Administrasi Pemerintahan Umum 
a) Sub Bagian Administrasi Pemerintahan Daerah 
b) Sub Bagian Administrasi Penanggulangan Bencana dan 
Kependudukan 
c) Sub Bagian Administrasi Keagrariaan 
2. Bagian Administrasi Kesejahteraan Rakyat 
a) Sub Bagian Administrasi Kesehatan dan Kesejahteraan Sosial 
b) Sub Bagian Administrasi Bidang Pendidikan dan Mental Spiritual 
c) Sub Bagian Administrasi Pemberdayaan Perempuan dan KB 
3. Bagian Administrasi Kemasyarakatan 
a) Sub Bagian Administrasi Kesatuan Bangsa dan Politik 
b) Sub Bagian Administrasi Pemuda dan Olah Raga 
c) Sub Bagian Administrasi Pemberdayaan Masyarakat 





1. Bagian Administrasi Pembangunan 
a) Sub Bagian Administrasi Perencanaan Pembangunan, 
Kebudayaan dan Pariwisata 
b) Sub Bagian Administrasi Litbang dan Statistik 
c) Sub Bagian Administrasi Perhubungan dan Pekerjaan Umum 
2. Bagian Administrasi Sumber Daya Alam 
a) Sub Bagian Administrasi Bidang Pertanian 
b) Sub Bagian Administrasi Bidang Lingkungan Hidup, 
Pertambangan dan Energi 
3. Bagian Administrasi Perekonomian dan Penanaman Modal 
a) Sub Bagian Administrasi Perindag, Koperasi dan UKM 
b) Sub Bagian Administrasi Penanaman Modal dan Badan Usaha 
Daerah 
d. Asisten Administrasi Umum  
1. Bagian Hukum  
a) Sub Bagian Peraturan Perundang-Undangan 
b) Sub Bagian Bantuan Hukum  
c) Sub Bagian Dokumentasi Hukum 
2. Bagian Organisasi 
a) Sub Bagian Kelembagaan 





c) Sub Bagian Analisis Jabatan dan Kepegawaian 
3. Bagian Umum dan Keuangan Setda 
a) Sub Bagian Keuangan Sekretariat Daerah 
b) Sub Bagian Rumah Tangga dan Perbekalan 
c) Sub Bagian Tata Usaha, Sandi dan Telekomunikasi 
4. Bagian Humas 
a) Sub Bagian Publikasi 
b) Sub Bagian Pengumpulan Informasi dan Dokumentasi 
c) Sub Bagian Protokol 
e. Kelompok Jabatan Fungsional 












IV.1.5 Pegawai  Sekretariat Daerah Kab. Sidrap Menurut Pangkat dan 
Golongan 
Pegawai Menurut Pangkat dan Golongan LK PR JUMLAH 
a) Pembina Utama IV/e - - - 
b) Pembina Utama Madya IV/d 1 - 1 
c) Pembina Utama Muda IV/c 3 - 3 
d) Pembina Muda Tk. I IV/b 3 - 3 
e) Pembina IV/a 8 2 10 
f) Penata Tk. I III/d 9 8 17 
g) Penata III/c 6 4 10 
h) Penata Muda Tk. I III/b 7 8 15 
i) Penata Muda III/a 22 24 46 
j) Pengatur Tk. I II/d 1 1 2 
k) Pengatur II/c 4 1 5 
l) Pengatur Muda Tk. I II/b 5 5 10 
m) Pengatur Muda II/a 3 7 10 
n) Juru I/c 1 - 1 
o) Juru Muda I/a 1 - 1 
  
JUMLAH 74 60 134 






IV.1.6 Pegawai Sekretariat Daerah Kab. Sidrap Menurut Kualifikasi 
Pendidikan 
Pegawai Menurut Kualifikasi Pendidikan LK PR JUMLAH 
 a) Pasca Sarjana (S-2) 
 
19 10 29 
b) Sarjana  (S-1) 
 
31 33 64 
c) Diploma  (D1 s/d D4) 
 
- 6 6 
d) SLTA / Sederajat 
 
16 15 31 
e) SLTP / Sederajat 
 
1 3 4 
  
JUMLAH 67 67 134 














Secara sederhana Struktur Organisasi Sekretariat Daerah Kabupaten Sidenreng 
Rappang dapat dilihat dalam Bagan berikut ini : 
STRUKTUR ORGANISASI SEKRETARIAT DAERAH  



















































IV.1.7. Kedudukan, Tugas Pokok dan Fungsi 
Pasal 4 
(1) Sekretariat Daerah berkedudukan sebagai unsur staf Pemerintah 
Daerah yang dipimpin oleh seorang Sekretaris Daerah yang berada 
di bawah dan bertanggung jawab kepada Bupati. 
(2) Sekretariat Daerah mempunyai tugas dan kewajiban membantu 
Bupati dalam menyusun kebijakan dan mengkoordinasikan dinas 
daerah dan lembaga teknis daerah. 
(3) Sekretariat Daerah dalam melaksanakan tugas dan kewajiban 
sebagaimana dimaksud dalam ayat (2) mempunyai fungsi : 
a. perumusan kebijakan pemerintahan daerah; 
b. pengkoordinasian pelaksanaan tugas dinas daerah dan 
lembaga teknis daerah; 
c. pemantauan dan evaluasi pelaksanaan kebijakan pemerintahan 
daerah; 
d. pembinaan administrasi dan aparatur pemerintahan daerah; 
dan 
e. pelaksanaan tugas lain yang diberikan oleh Bupati sesuai 
dengan tugas dan fungsinya. 
(4) Penjabaran Tugas Pokok dan Fungsi Sekretariat Daerah, diatur 





IV.1.8. Tata Kerja 
Pasal 5 
Dalam melaksanakan tugas Sekretaris Daerah, setiap Asisten, 
Staf Ahli, Kepala Bagian dan Kepala Sub Bagian serta Kelompok Jabatan 
Fungsional wajib menerapkan prinsip koordinasi, integrasi dan 
sinkronisasi baik dalam lingkungan masing-masing maupun antar Satuan 
Kerja di lingkungan Pemerintah Daerah serta dengan Instansi lain di luar 
Pemerintah Daerah sesuai dengan tugas masing-masing; 
Pasal 6 
(1) Sekretaris Daerah wajib mengawasi setiap Asisten dan bila terjadi 
penyimpangan dapat mengambil langkah-langkah yang perlu sesuai 
dengan peraturan. 
(2) Setiap Asisten wajib mengawasi setiap Kepala Bagian dalam 
lingkup jajaran masing-masing dan bila terjadi penyimpangan dapat 
mengambil langkah-langkah yang perlu sesuai dengan peraturan. 
(3) Setiap Kepala Bagian wajib mengawasi setiap Kepala Sub Bagian 
masing-masing dan bila terjadi penyimpangan dapat mengambil 
langkah-langkah yang perlu sesuai dengan peraturan. 
(4) Setiap Kepala Sub Bagian mengawasi setiap Stafnya masing-
masing dan bila terjadi penyimpangan dapat mengambil langkah-







(1) Sekretaris Daerah bertanggung jawab memimpin dan 
mengkoordinasikan setiap Asisten dan memberikan bimbingan 
serta petunjuk dalam melaksanakan tugasnya. 
(2) Setiap Asisten bertanggung jawab memimpin dan 
mengkoordinasikan setiap Kepala Bagian masing-masing, dan 
memberikan bimbingan serta petunjuk dalam melaksanakan tugas 
masing-masing. 
(3) Setiap Kepala Bagian bertanggung jawab memimpin dan 
mengkoordinasikan setiap Kepala Sub Bagian masing-masing dan 
memberikan bimbingan serta petunjuk dalam pelaksanaan tugas 
masing-masing. 
(4) Setiap Kepala Sub Bagian bertanggung jawab memimpin dan 
mengkoordinasikan setiap Staf masing-masing dan memberikan 
bimbingan serta petunjuk dalam pelaksanaan tugas Staf masing-
masing. 
Pasal 8 
(1) Sekretaris Daerah wajib mengikuti dan mematuhi petunjuk serta 
bertanggung jawab kepada Bupati, dan menyiapkan laporan secara 
berkala tepat pada waktunya. 
(2) Staf Ahli wajib mengikuti dan mematuhi petunjuk serta bertanggung 






(3) Setiap Asisten wajib mengikuti dan mematuhi petunjuk serta 
bertanggung jawab kepada Sekretaris Daerah, dan menyiapkan 
laporan secara berkala tepat pada waktunya. 
(4) Setiap Kepala Bagian wajib mengikuti dan mematuhi petunjuk serta 
bertanggung jawab kepada Asisten masing-masing dan 
menyiapkan laporan secara berkala tepat pada waktunya. 
(5) Setiap Kepala Sub Bagian wajib mengikuti dan mematuhi petunjuk 
serta bertanggung jawab kepada Kepala Bagian masing-masing 
dan menyiapkan laporan secara berkala tepat pada waktunya. 
IV.2  Hasil Penelitian 
IV.2.1  Karakteristik Responden  
Responden dalam penelitian ini adalah Pegawai Negeri Sipil Kantor 
Sekretariat Daerah Kabupaten Sidenreng Rappang. Responden yang 
berjumlahkan 100 orang diminta untuk mengisi latar belakang responden 
tanpa keharusan untuk menyebutkan nama. Hal ini untuk mengurangi 
hambatan psikologis dalam memberikan jawaban dan informasi yang 
lengkap, jujur, dan jelas. Butir pertanyaan yang terkait dengan 
karakteristik responden, yaitu: Jenis Kelamin, Pangkat/golongan, Masa 








IV.2.1.1 Karakteristik Responden berdasarkan jenis kelamin 
Tabel 2.  Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 









Jumlah 100 100 % 
Sumber Data : Diolah berdasarkan data lapangan, 2015 
Tabel 2 menunjukkan bahwa karakteristik responden berdasarkan jenis 
kelamin yaitu dari 100 responden terdiri atas; 57 responden (57%) berjenis 
kelamin laki-laki, dan 43 responden (43%) berjenis kelamin perempuan.   
IV.2.1.2 Karakteristik Responden Berdasarkan Golongan 
Tabel 3. Karakteristik Responden Berdasarkan Pangkat/Golongan 

















Jumlah 100             100 % 
Sumber Data : Diolah berdasarkan data lapangan, 2015 
Tabel 3 menunjukkan bahwa karakteristik responden berdasarkan 





(11%)  golongan IV, 69 orang (69%) golongan III,  20 orang (20%) 
golongan II, dan 0 orang (0%) golongan I 
IV.2.1.3 Karakteristik Responden berdasarkan Masa Kerja 
Tabel 4. Karakteristik Responden Berdasarkan Masa Kerja 






1   -  5    tahun     
6   -  10  tahun  
11 -  15  tahun  
16 -  20  tahun   











Jumlah 100 100 % 
Sumber Data : Diolah berdasarkan data lapangan, 2015 
Tabel 4 menunjukkan bahwa karakteristik responden berdasarkan masa 
kerja yaitu dari jumlah 100 responden terdiri atas; 29 responden (29%)  
memiliki masa kerja 1 – 5 tahun, 32 responden (32%) memiliki masa kerja 6 
– 10 tahun, 26 responden (26%) memiliki masa kerja 11 – 15 tahun, .10 
responden (10%) memiliki masa kerja 16 – 20 tahun, dan 3 responden (3%) 









IV.2.1.4 Karakteristik responden berdasarkan pendidikan 
Tabel 5. Karakteristik Responden Berdasarkan Pendidikan 

















Jumlah 100             100 % 
Sumber Data : Diolah berdasarkan data lapangan, 2015 
Tabel 5 menunjukkan bahwa karakteristik responden berdasarkan 
pendidikan yaitu dari jumlah 100 responden terdiri atas; 23 orang (23%) 
berpendidikan SLTA/sederajat, 4 orang (4%) berpendidikan D3, 52 orang 
(52%) berpendidikan S1, dan 21  orang (21%) berpendidikan S2. 
IV.3 Kompetensi Pegawai   
Untuk mengetahui kompetensi pegawai, maka dapat dilihat berdasarkan 
frekuensi jawaban responden, sebagaimana dikemukakan sebagai berikut :   
IV.3.1Variabel Pengetahuan  
Untuk mengetahui frekuensi jawaban responden terhadap variabel 
pengetahuan, dapat dilihat pada tabel-tabel dibawah ini:  
Tabel 6. Jawaban Responden Terhadap Pernyataan Bahwa Langkah-langkah 
sistematis yang logis dalam menyelesaikan suatu masalah adalah 





Katagori Jawaban Nilai Frekuensi Persentase 
(%) 
Skor 
Sangat Setuju  
Setuju  
Kurang Setuju  
Tidak Setuju  





















Jumlah  100 100 % 400 
Sumber : Hasil Olahan Angket Nomor 1 
Tabel 6  di atas menunjukkan bahwa indikator langkah-langkah sistematis 
yang logis dalam menyelesaikan suatu masalah adalah metode yang 
terbaik untuk memecahkan masalah menunjukkan bahwa dari 100 
responden, sebanyak 20 orang (20%) yang menyatakan sangat setuju, 60 
orang (60%) yang menyatakan setuju, 20 orang (20%) yang menyatakan 
kurang setuju dan tak satu pun orang yang menyatakan tidak setuju atau 
sangat tidak setuju . Hal ini menunjukkan bahwa pada umumnya responden 
menyatakan bahwa langkah-langkah sistematis yang logis dalam 
menyelesaikan suatu masalah adalah metode yang terbaik untuk 
memecahkan masalah 
Tabel 7. Jawaban Responden Terhadap Pernyataan Bahwa selalu bekerja 
dengan arah yang pasti, ketika dalam menyelesaikan suatu masalah 
telah ada prosedur yang jelas yang harus diikuti   
Katagori Jawaban Nilai Frekuensi Persentase 
(%) 
Skor 
Sangat Setuju  
Setuju  
Kurang Setuju  
Tidak Setuju  





















Jumlah  100 100 % 400 





Tabel 7 di atas menunjukkan bahwa indikator selalu bekerja dengan arah 
yang pasti, ketika dalam menyelesaikan suatu masalah telah ada prosedur 
yang jelas yang harus diikuti menunjukkan bahwa dari 100 responden, 
sebanyak 20 orang (20%) yang menyatakan sangat setuju, 60 orang (60%) 
yang menyatakan setuju, 20 orang (20%) yang menyatakan kurang setuju, 
dan tak satu pun responden yang menyatakan tidak setuju atau sangat 
tidak setuju. Hal ini menunjukkan bahwa pada umumnya responden 
menyatakan bahwa selalu bekerja dengan arah yang pasti, ketika dalam 
menyelesaikan suatu masalah telah ada prosedur yang jelas yang harus 
diikuti.   
Tabel 8. Jawaban Responden Terhadap Pernyataan Bahwa dalam 
menyelesaikan suatu masalah yang berbeda, dibutuhkan waktu 
yang relatif lama. 
Katagori Jawaban Nilai Frekuensi Persentase 
(%) 
Skor 
Sangat Setuju  
Setuju  
Kurang Setuju  
Tidak Setuju  





















Jumlah  100 100 % 396 
Sumber : Hasil Olahan Angket Nomor 3 
Tabel 8 di atas menunjukkan bahwa indikator dalam menyelesaikan suatu 
masalah yang berbeda, dibutuhkan waktu yang relatif lama menunjukkan 
bahwa dari 100 responden, sebanyak 24 orang (24%) yang menyatakan 
sangat setuju, 48 orang (48%) yang menyatakan setuju, 28 orang (28%) 
yang menyatakan kurang setuju, dan tidak satupun responden yang 





bahwa sebagian responden menyatakan bahwa dalam menyelesaikan 
suatu masalah yang berbeda tidak dibutuhkan waktu yang lama. 
IV.3.2 Variabel Keterampilan  
Untuk mengetahui frekuensi jawaban responden terhadap variabel 
keterampilan, dapat dilihat pada tabel-tabel dibawah ini:          
Tabel 9. Jawaban Responden Terhadap Pernyataan Bahwa bertanya tanpa 
mengharapkan jawaban akan sangat membuang-buang waktu 
Katagori Jawaban Nilai Frekuensi Persentase 
(%) 
Skor 
Sangat Setuju  
Setuju  
Kurang Setuju  
Tidak Setuju  





















Jumlah  100 100 % 392 
Sumber : Hasil Olahan Angket Nomor 1 
Tabel 9di atas menunjukkan bahwa indikator bertanya tanpa 
mengharapkan jawaban akan sangat membuang-buang waktu 
menunjukkan bahwa dari 100 responden, sebanyak 16 orang (16%) yang 
menyatakan sangat setuju, 60 orang (60%) yang menyatakan setuju, 24 
orang (24%) yang menyatakan kurang setuju, dan tidak ada satupun 
responden yang menyatakan tidak setuju atau sangat tidak setuju. Hal ini 
menunjukkan bahwa tak sedikit responden menyatakan bahwa bertanya 
tanpa mengharapkan jawaban akan sangat membuang-buang waktu, 
namun sebagian responden yang menyatakan bahwa bertanya tanpa 





Tabel 10. Jawaban Responden Terhadap Pernyataan Bahwa kadang-kadang 
atau dalam kondisi tertentu,  antusiasme sangat diperlukan   
Katagori Jawaban Nilai Frekuensi Persentase 
(%) 
Skor 
Sangat Setuju  
Setuju  
Kurang Setuju  
Tidak Setuju  





















Jumlah  100 100 % 408 
Sumber : Hasil Olahan Angket Nomor 2 
Tabel 10 di atas menunjukkan bahwa indikator kadang-kadang atau dalam 
kondisi tertentu antusiasme sangat diperlukan menunjukkan bahwa dari 
100 responden, sebanyak 36 orang (36%) yang menyatakan sangat setuju, 
40 orang (40%) yang menyatakan setuju, 20 orang (20%) yang 
menyatakan kurang setuju, 4 orang (4%) yang menyatakan tidak setuju  
dan dan tidak satupun yang menyatakan sangat tidak setuju. Hal ini 
menunjukkan bahwa pada sebagian besar responden menyatakan bahwa 
kadang-kadang atau dalam kondisi tertentu antusiasme sangat diperlukan 
dan sebagian kecil responden menyatakan kadang-kadang atau dalam 








Tabel 11. Jawaban Responden Terhadap Pernyataan Bahwa Dalam 
mengerjakan tugas, anda mendahulukan pekerjaan kantor 
daripada pekerjaan pribadi. 
Katagori Jawaban Nilai Frekuensi Persentase 
(%) 
Skor 
Sangat Setuju  
Setuju  
Kurang Setuju  
Tidak Setuju  





















Jumlah  100 100 % 408 
Sumber : Hasil Olahan Angket Nomor 3 
Tabel 11 di atas menunjukkan bahwa indikator dalam mengerjakan tugas, 
anda mendahulukan pekerjaan kantor daripada pekerjaan pribadi. 
menunjukkan bahwa dari 100 responden, sebanyak 24 orang (24%) yang 
menyatakan sangat setuju, 60 orang (60%) yang menyatakan setuju, 16 
orang (16%) yang menyatakan kurang setuju, tidak seorang pun yang 
menyatakan tidak setuju atau sangat tidak setuju. Hal ini menunjukkan 
bahwa pada umumnya responden menyatakan bahwa Dalam mengerjakan 









Tabel 12. Jawaban Responden Terhadap Pernyataan Bahwa orang akan 
tetap disenangi ketika dalam mengajukan suatu argumentasi dalam 
suatu debat atau diskusi, orang lain tidak menyetujui pendapat 
tersebut .  
Katagori Jawaban Nilai Frekuensi Persentase 
(%) 
Skor 
Sangat Setuju  
Setuju  
Kurang Setuju  
Tidak Setuju  





















Jumlah  100 100 % 412 
Sumber : Hasil Olahan Angket Nomor 4 
Tabel 12 di atas menunjukkan bahwa indikator orang akan tetap disenangi 
ketika dalam mengajukan suatu argumentasi dalam suatu debat atau 
diskusi, orang lain tidak menyetujui pendapat tersebut menunjukkan bahwa 
dari 100 responden, sebanyak 36 orang (36%) yang menyatakan sangat 
setuju, 40 orang (40%) yang menyatakan setuju, 24 orang (24%) yang 
menyatakan kurang setuju, dan tidak satupun responden yang menyatakan 
tidak setuju atau sangat tidak setuju. Hal ini menunjukkan bahwa tak sedikit 
responden menyatakan bahwa orang tidak akan  disenangi ketika dalam 
mengajukan suatu argumentasi dalam suatu debat atau diskusi, orang lain 
tidak menyetujui pendapat tersebut, namun sebagian responden yang 
menyatakan bahwa orang akan akan tetap disenangi ketika dalam 
mengajukan suatu argumentasi dalam suatu debat atau diskusi, orang lain 





IV.3.3 Variabel Konsep Diri dan Nilai-nilai  
Untuk mengetahui frekuensi jawaban responden terhadap variabel 
konsep diri dan nilai nilai, dapat dilihat pada tabel-tabel dibawah ini:   
Tabel 13. Jawaban Responden Terhadap Pernyataan Bahwa menyatakan  
pendapat yang mana pendapat tersebut tampak menjatuhkan  orang 
lain adalah hal yang biasa terjadi. 
Katagori Jawaban Nilai Frekuensi Persentase 
(%) 
Skor 
Sangat Setuju  
Setuju  
Kurang Setuju  
Tidak Setuju  





















Jumlah  100 100 % 384 
Sumber : Hasil Olahan Angket Nomor 1 
Tabel 13 di atas menunjukkan bahwa indikator menyatakan pendapat yang 
mana pendapat tersebut tampak menjatuhkan  orang lain adalah hal yang 
biasa terjadi menunjukkan bahwa dari 100 responden, sebanyak 16 orang 
(16%) yang menyatakan sangat setuju, 52 orang (52%) yang menyatakan 
setuju, 32 orang (32%) yang menyatakan kurang setuju, dan tidak satupun 
responden yang menyatakan tidak setuju atau sangat tidak setuju. Hal ini 
menunjukkan bahwa sebagian responden menyatakan bahwa menyatakan 
pendapat yang mana pendapat tersebut tampak menjatuhkan  orang lain 
adalah hal yang biasa terjadi, namun demikian tak sedikit responden yang 
menyatakan bahwa menyatakan pendapat yang mana pendapat tersebut 





Tabel 14. Jawaban Responden Terhadap Pernyataan Bahwa mendapatkan 
teguran karena melanggar aturan adalah hal wajar yang harus 
diterima   
Katagori Jawaban Nilai Frekuensi Persentase 
(%) 
Skor 
Sangat Setuju  
Setuju  
Kurang Setuju  
Tidak Setuju  





















Jumlah  100 100 % 408 
Sumber : Hasil Olahan Angket Nomor 2 
 Tabel 14 di atas menunjukkan bahwa indikator mendapatkan teguran 
karena melanggar aturan adalah hal wajar yang harus diterima 
menunjukkan bahwa dari 100 responden, sebanyak 28 orang (28%) yang 
menyatakan sangat setuju, 52 orang (52%) yang menyatakan setuju, 20 
orang (20%) yang menyatakan kurang setuju, dan tak satu pun 
responden yang menyatakan  tidak setuju atau sangat tidak setuju. Hal ini 
menunjukkan bahwa pada umumnya responden menyatakan bahwa 








Tabel 15. Jawaban Responden Terhadap Pernyataan Bahwa bekerja dengan 
orang lain dalam satu tim adalah lebih baik daripada bekerja 
secara sendirian   
Katagori Jawaban Nilai Frekuensi Persentase 
(%) 
Skor 
Sangat Setuju  
Setuju  
Kurang Setuju  
Tidak Setuju  





















Jumlah  100 100 % 380 
Sumber : Hasil Olahan Angket Nomor 3 
Tabel 15 di atas menunjukkan bahwa indikator bekerja dengan orang lain 
dalam satu tim adalah lebih baik daripada bekerja secara sendirian 
menunjukkan bahwa dari 100 responden, sebanyak 16 orang (16%) yang 
menyatakan sangat setuju, 48 orang (48%) yang menyatakan setuju, 36 
orang (36%) yang menyatakan kurang setuju, dan tidak seorang pun 
yang menyatakan tidak setuju atau sangat tidak setuju. Hal ini 
menunjukkan bahwa pada umumnya responden menyatakan bahwa 
bekerja dengan orang lain dalam satu tim adalah lebih baik daripada 








Tabel 16. Jawaban Responden Terhadap Pernyataan Bahwa pegawai menyukai 
pekerjaan yang memungkinkannya dapat dipengaruhi oleh orang lain   
Katagori Jawaban Nilai Frekuensi Persentase 
(%) 
Skor 
Sangat Setuju  
Setuju  
Kurang Setuju  
Tidak Setuju  





















Jumlah  100 100 % 396 
Sumber : Hasil Olahan Angket Nomor 4 
Tabel 16 di atas menunjukkan bahwa indikator pegawai menyukai 
pekerjaan yang memungkinkannya dapat dipengaruhi oleh orang lain 
menunjukkan bahwa dari 100 responden, sebanyak 20 orang (20%) yang 
menyatakan sangat setuju, 60 orang (60%) yang menyatakan setuju, 16 
orang (16%) yang menyatakan kurang setuju,  4 orang (4%) yang 
menyatakan tidak setuju, dan tidak seorang pun yang menyatakan sangat 
tidak setuju. Hal ini menunjukkan bahwa sebagian kecil responden 
menyatakan bahwa orang menyukai pekerjaan yang memungkinkannya 
dapat dipengaruhi oleh orang lain, namun demikian sebagian besar 
responden yang menyatakan bahwa orang tidak menyukai pekerjaan yang 







Tabel 17. Jawaban Responden Terhadap Pernyataan Bahwa pegawai harus 
menggunakan sebagian waktunya untuk memikirkan tentang apa 
yang orangg lain pikir dan rasakan   
Katagori Jawaban Nilai Frekuensi Persentase 
(%) 
Skor 
Sangat Setuju  
Setuju  
Kurang Setuju  
Tidak Setuju  





















Jumlah  100 100 % 388 
Sumber : Hasil Olahan Angket Nomor 5 
Tabel 17 di atas menunjukkan bahwa indikator pegawai harus 
menggunakan sebagian waktunya untuk memikirkan tentang apa yang 
orang lain pikir dan rasakan menunjukkan bahwa dari 100 responden, 
sebanyak 28 orang (28%) yang menyatakan sangat setuju, 36 orang (36%) 
yang menyatakan setuju, 32 orang (32%) yang menyatakan kurang setuju, 
4 orang (4%) yang menyatakan tidak setuju, dan tidak seorang pun yang 
menyatakan sangat tidak setuju. Hal ini menunjukkan bahwa sebagian 
responden menyatakan bahwa pegawai harus menggunakan sebagian 
waktunya untuk memikirkan tentang apa yang orang lain pikir dan rasakan, 
dan sebagian pula responden menyatakan bahwa pegawai tidak harus 
menggunakan sebagian waktunya untuk memikirkan tentang apa yang 







IV.3.4  Variabel Karakteristik Pribadi  
Untuk mengetahui frekuensi jawaban responden terhadap variabel 
karakteristik pribadi, dapat dilihat pada tabel-tabel dibawah ini:      
Tabel 18. Jawaban Responden Terhadap Pernyataan Bahwa menjadi seorang   
dokter lebih manusiawi daripada menjadi seorang peneliti 
Katagori Jawaban Nilai Frekuensi Persentase 
(%) 
Skor 
Sangat Setuju  
Setuju  
Kurang Setuju  
Tidak Setuju  





















Jumlah  100 100 % 392 
Sumber : Hasil Olahan Angket Nomor 1 
Tabel 18 di atas menunjukkan bahwa indikator menjadi seorang dokter 
lebih manusiawi daripada menjadi seorang peneliti menunjukkan bahwa 
dari 100 responden, sebanyak 16 orang (16%) yang menyatakan sangat 
setuju, 60 orang (60%) yang menyatakan setuju, 24 orang (24%) yang 
menyatakan kurang setuju, dan tidak seorang pun yang menyatakan tidak 
setuju atau sangat tidak setuju. Hal ini menunjukkan bahwa sebagian besar 
responden menyatakan bahwa menjadi seorang dokter tidak lebih 
manusiawi daripada menjadi seorang peneliti dan sebagian responden 
menyatakan bahwa menjadi seorang dokter tidak lebih manusiawi daripada 






Tabel 19. Jawaban Responden Terhadap Pernyataan Bahwa pegawai harus 
dapat mengetahui bagaimana caranya mengontrol ketegangan-
ketegangan. 
Katagori Jawaban Nilai Frekuensi Persentase 
(%) 
Skor 
Sangat Setuju  
Setuju  
Kurang Setuju  
Tidak Setuju  





















Jumlah  100 100 % 400 
Sumber : Hasil Olahan Angket Nomor 2 
Tabel 19 di atas menunjukkan bahwa indikator kita harus dapat 
mengetahui bagaimana caranya mengontrol ketegangan-ketegangan kita 
menunjukkan bahwa dari 100 responden, sebanyak 24 orang (24%) yang 
menyatakan sangat setuju, 48 orang (48%) yang menyatakan setuju, 28 
orang (28%) yang menyatakan kurang setuju, dan tidak seorang pun yang 
menyatakan tidak setuju atau sangat tidak setuju. Hal ini menunjukkan 
bahwa pada umumnya responden menyatakan bahwa kita harus dapat 







Tabel 20. Jawaban Responden Terhadap Pernyataan Bahwa terhadap hal-hal 
yang menarik minat, kita lebih bisa berkonsentrasi   
Katagori Jawaban Nilai Frekuensi Persentase 
(%) 
Skor 
Sangat Setuju  
Setuju  
Kurang Setuju  
Tidak Setuju  





















Jumlah  100 100 % 404 
Sumber : Hasil Olahan Angket Nomor 3 
Tabel 20 di atas menunjukkan bahwa indikator terhadap hal-hal yang 
menarik minat, kita lebih bisa berkonsentrasi menunjukkan bahwa dari 100 
responden, sebanyak 20 orang (20%) yang menyatakan sangat setuju, 64 
orang (64%) yang menyatakan setuju, 16 orang (16%) yang menyatakan 
kurang setuju, dan tak satu pun responden yang menyatakan tidak setuju 
atau sangat tidak setuju. Hal ini menunjukkan bahwa pada umumnya 
responden menyatakan bahwa terhadap hal-hal yang menarik minat, kita 









Tabel 21.Jawaban Responden Terhadap Pernyataan Bahwa seharusnya 
pegawai dapat bergaul lebih baik dengan orang-orang yang kelas 
sosial dan urusan-urusannya setaraf dengannya    
Katagori Jawaban Nilai Frekuensi Persentase 
(%) 
Skor 
Sangat Setuju  
Setuju  
Kurang Setuju  
Tidak Setuju  





















Jumlah  100 100 % 380 
Sumber : Hasil Olahan Angket Nomor 4 
Tabel 21 di atas menunjukkan bahwa indikator seharusnya pegawai dapat 
bergaul lebih baik dengan orang-orang yang kelas sosial dan urusan-
urusannya setaraf dengannya menunjukkan bahwa dari 100 responden, 
sebanyak 12 orang (12%) yang menyatakan sangat setuju, 56 orang (56%) 
yang menyatakan setuju, 32 orang (32%) yang menyatakan kurang setuju, 
dan tidak seorang pun yang menyatakan tidak setuju atau sangat tidak 
setuju. Hal ini menunjukkan bahwa sebagian kecil responden menyatakan 
bahwa seharusnya orang-orang dapat bergaul lebih baik dengan orang-
orang yang kelas sosial dan urusan-urusannya setaraf dengannya dan 
sebagian besar responden menyatakan bahwa tidak seharusnya orng-
orang dapat bergaul lebih baik dengan orang-orang yang kelas sosial dan 







IV.3.5  Variabel Motivasi 
Untuk mengetahui frekuensi jawaban responden terhadap variabel 
motivasi, dapat dilihat pada tabel-tabel dibawah ini:      
Tabel 22. Jawaban Responden Terhadap Pernyataan Bahwa dorongan dan 
apresiasi dari atasan dapat meningkatkan kualitas kerja bawahan 
Katagori Jawaban Nilai Frekuensi Persentase 
(%) 
Skor 
Sangat Setuju  
Setuju  
Kurang Setuju  
Tidak Setuju  





















Jumlah  100 100 % 384 
Sumber : Hasil Olahan Angket Nomor 1 
Tabel 22 di atas menunjukkan bahwa indikator seharusnya dorongan dan 
apresiasi dari atasan dapat meningkatkan kualitas kerja bawahan 
menunjukkan bahwa dari 100 responden, sebanyak 16 orang (16%) yang 
menyatakan sangat setuju, 52 orang (52%) yang menyatakan setuju, 
sebanyak 32 orang (32%) menyatakan kurang setuju, dan tak satu pun 
responden yang menyatakan tidak setuju atau sangat tidak setuju. Hal ini 
menunjukkan bahwa pada umumnya responden menyatakan dorongan dan 







Tabel 23.Jawaban Responden Terhadap Pernyataan Bahwa Prestasi yang 
bagus akan menunjang motivasi Karyawan 
Katagori Jawaban Nilai Frekuensi Persentase 
(%) 
Skor 
Sangat Setuju  
Setuju  
Kurang Setuju  
Tidak Setuju  





















Jumlah  100 100 % 396 
Sumber : Hasil Olahan Angket Nomor 2 
Tabel 23 di atas menunjukkan bahwa indikator seharusnya Prestasi yang 
bagus akan menunjang motivasi Karyawan menunjukkan bahwa dari 100 
responden, sebanyak 12 orang (12%) yang menyatakan sangat setuju, 72 
orang (72%) yang menyatakan setuju, sebanyak 16 orang (16%) 
menyatakan kurang setuju, dan tak satu pun responden yang menyatakan 
tidak setuju atau sangat tidak setuju. Hal ini menunjukkan bahwa pada 
umumnya responden menyatakan bahwa seharusnya Prestasi yang bagus 










Tabel 24. Jawaban Responden Terhadap Pernyataan Bahwa Pegawai akan 
bekerja dengan baik apabila memperoleh suatu harapan atau 
imbalan. 
 Katagori Jawaban Nilai Frekuensi Persentase 
(%) 
Skor 
Sangat Setuju  
Setuju  
Kurang Setuju  
Tidak Setuju  





















Jumlah  100 100 % 380 
Sumber : Hasil Olahan Angket Nomor 3 
Tabel 24 di atas menunjukkan bahwa indikator Pegawai akan bekerja 
dengan baik apabila memperoleh suatu harapan atau imbalan. 
menunjukkan bahwa dari 100 responden, sebanyak 4 orang (4%) yang 
menyatakan sangat setuju, 72 orang (72%) yang menyatakan setuju, 24 
orang (24%) yang menyatakan kurang setuju, dan tak satu pun responden 
yang menyatakan tidak setuju atau sangat tidak setuju. Hal ini 
menunjukkan bahwa pada umumnya responden menyatakan bahwa 
seharusnya Pegawai akan bekerja dengan baik apabila memperoleh suatu 









IV.4  Kinerja Pegawai  
Untuk mengetahui kinerja pegawai, maka dapat dilihat berdasarkan 
frekuensi jawaban responden terhadap variabel kinerja pegawai, sebagaimana 
terlihat pada tabel-tabel di bawah ini :    
Tabel 25. Jawaban Responden Terhadap Pernyataan Bahwa anda telah 
menunjukkan perhatian pada aspek detail,akurasi,kecermatan  
dan ketelitian dalam bekerja 
Katagori Jawaban Nilai Frekuensi Persentase 
(%) 
Skor 
Sangat Setuju  
Setuju  
Kurang Setuju  
Tidak Setuju  





















Jumlah  100 100 % 401 
Sumber : Hasil Olahan Angket Nomor 1 
Tabel 25 di atas menunjukkan bahwa anda telah menunjukkan perhatian 
pada aspek detail, akurasi, kecermatan  dan ketelitian dalam bekerja 
menunjukkan bahwa dari 100 responden, sebanyak 25 orang (25%) yang 
menyatakan sangat setuju, 51 orang (51%) yang menyatakan setuju, 24 
orang (24%) yang menyatakan kurang setuju, dan tak satu pun 
responden yang menyatakan tidak setuju atau sangat tidak setuju. Hal ini 
menunjukkan bahwa pada umumnya responden menyatakan bahwa anda 
telah menunjukkan perhatian pada aspek detail,akurasi,kecermatan  dan 






Tabel 26. Jawaban Responden Terhadap Pernyataan Bahwa anda Senantiasa 
Mematuhi Peraturan dan Prosedur Kesehatan dan Keselamatan 
Kerja Sesuai dengan bidang tugas dan tanggung jawab anda 
Katagori Jawaban Nilai Frekuensi Persentase 
(%) 
Skor 
Sangat Setuju  
Setuju  
Kurang Setuju  
Tidak Setuju  





















Jumlah  100 100 % 392 
Sumber : Hasil Olahan Angket Nomor 2 
Tabel 26 di atas menunjukkan bahwa anda telah menunjukkan Bahwa 
anda Senantiasa Mematuhi Peraturan dan Prosedur Kesehatan dan 
Keselamatan Kerja Sesuai dengan bidang tugas dan tanggung jawab 
anda menunjukkan bahwa dari 100 responden, sebanyak 24 orang (24%) 
yang menyatakan sangat setuju, 48 orang (48%) yang menyatakan 
setuju, sebanyak 28 orang (28%) yang menyatakan kurang setuju, dan 
tak satu pun responden yang menyatakan tidak setuju atau sangat tidak 
setuju. Hal ini menunjukkan bahwa pada umumnya responden 
menyatakan bahwa Bahwa anda Senantiasa Mematuhi Peraturan dan 
Prosedur Kesehatan dan Keselamatan Kerja Sesuai dengan bidang tugas 






Tabel 27. Jawaban Responden Terhadap Pernyataan Bahwa anda mampu 
membuat keputusan yang berhubungan dengan 
pekerjaan,mengembangkan solusi alternatif dan rekomendasi serta 
memilih tindakan yang tepat dalam menunjang proses pelaksanaan 
tugas dan tanggung jawab 
Katagori Jawaban Nilai Frekuensi Persentase 
(%) 
Skor 
Sangat Setuju  
Setuju  
Kurang Setuju  
Tidak Setuju  





















Jumlah  100 100 % 392 
Sumber : Hasil Olahan Angket Nomor 3 
Tabel 27 di atas menunjukkan bahwa anda telah menunjukkan Bahwa 
anda Senantiasa Mematuhi Peraturan dan Prosedur Kesehatan dan 
Keselamatan Kerja Sesuai dengan bidang tugas dan tanggung jawab anda 
menunjukkan bahwa dari 100 responden, sebanyak 20 orang (20%) yang 
menyatakan sangat setuju, 56 orang (56%) yang menyatakan setuju, 20 
orang (20%) yang menyatakan kurang setuju, sebanyak 4 orang (4%) 
menyatakan tidak setuju, dan tak satu pun responden yang menyatakan 
sangat tidak setuju. Hal ini menunjukkan bahwa pada umumnya responden 
menyatakan bahwa Bahwa anda mampu membuat keputusan yang 
berhubungan dengan pekerjaan, mengembangkan solusi alternatif dan 
rekomendasi serta memilih tindakan yang tepat dalam menunjang proses 






Tabel 28. Jawaban Responden Terhadap Pernyataan Bahwa anda mampu 
menyelesaikan tugas kerja yang diberikan secara konsisten 
Katagori Jawaban Nilai Frekuensi Persentase 
(%) 
Skor 
Sangat Setuju  
Setuju  
Kurang Setuju  
Tidak Setuju  





















Jumlah  100 100 % 355 
Sumber : Hasil Olahan Angket Nomor 4 
Tabel 28 di atas menunjukkan bahwa anda mampu menyelesaikan tugas 
kerja yang diberikan secara konsisten menunjukkan bahwa dari 100 
responden, sebanyak 17 orang (17%) yang menyatakan sangat setuju, 40 
orang (40%) yang menyatakan setuju, 40 orang (40%) yang menyatakan 
kurang setuju, dan tak satu pun responden yang menyatakan tidak setuju 
atau sangat tidak setuju. Hal ini menunjukkan bahwa pada umumnya 
responden menyatakan bahwa anda mampu menyelesaikan tugas kerja 








Tabel 29. Jawaban Responden Terhadap Pernyataan Bahwa anda mampu 
menggunakan waktu dengan efisien dalam melaksanakan segala 
tugas yang dibebankan kepada anda 
Katagori Jawaban Nilai Frekuensi Persentase 
(%) 
Skor 
Sangat Setuju  
Setuju  
Kurang Setuju  
Tidak Setuju  





















Jumlah  100 100 % 397 
Sumber : Hasil Olahan Angket Nomor 5 
Tabel 29 di atas menunjukkan bahwa anda mampu menyelesaikan tugas 
kerja yang diberikan secara konsisten menunjukkan bahwa dari 100 
responden, sebanyak 37 orang (37%) yang menyatakan sangat setuju, 27 
orang (27%) yang menyatakan setuju, 32 orang (32%) yang menyatakan 
kurang setuju, 4 orang (4%) yang menyatakan tidak setuju dan tak satu 
pun responden yang menyatakan sangat tidak setuju. Hal ini menunjukkan 
bahwa pada umumnya responden menyatakan bahwa anda mampu 
menggunakan waktu dengan efisien dalam melaksanakan segala tugas 







Tabel 30. Jawaban Responden Terhadap Pernyataan Bahwa anda telah 
memahami segala konsekuensi keputusan dan tindakan yang 
diambilnya sesuai dengan tugas dan tanggung jawab. 
Katagori Jawaban Nilai Frekuensi Persentase 
(%) 
Skor 
Sangat Setuju  
Setuju  
Kurang Setuju  
Tidak Setuju  





















Jumlah  100 100 % 392 
Sumber : Hasil Olahan Angket Nomor 6 
Tabel 30 di atas menunjukkan bahwa anda telah memahami segala 
konsekuensi keputusan dan tindakan yang diambilnya sesuai dengan tugas 
dan tanggung jawab menunjukkan bahwa dari 100 responden, sebanyak 
28 orang (28%) yang menyatakan sangat setuju, 40 orang (40%) yang 
menyatakan setuju, 28 orang (28%) yang menyatakan kurang setuju, 
sebanyak 4 orang (4%) menyatakan tidak setuju, dan tak satu pun 
responden yang menyatakan sangat tidak setuju. Hal ini menunjukkan 
bahwa pada umumnya responden menyatakan bahwa anda mampu 
menggunakan waktu dengan efisien dalam melaksanakan segala tugas 







Tabel 31. Jawaban Responden Terhadap Pernyataan Bahwa anda dapat 
memelihara tempat kerja tetap teratur sesuai dengan fungsinya 
Katagori Jawaban Nilai Frekuensi Persentase 
(%) 
Skor 
Sangat Setuju  
Setuju  
Kurang Setuju  
Tidak Setuju  





















Jumlah  100 100 375 
Sumber : Hasil Olahan Angket Nomor 7 
Tabel 31 di atas menunjukkan bahwa anda dapat memelihara tempat kerja 
tetap teratur sesuai dengan fungsinya menunjukkan bahwa dari 100 
responden, sebanyak 15 orang (15%) yang menyatakan sangat setuju, 45 
orang (45%) yang menyatakan setuju, 40 orang (40%) yang menyatakan 
kurang setuju, dan tak satu pun responden yang menyatakan tidak setuju 
atau sangat tidak setuju. Hal ini menunjukkan bahwa pada umumnya 
responden menyatakan bahwa anda dapat memelihara tempat kerja tetap 









Tabel 32. Jawaban Responden Terhadap Pernyataan Bahwa senantiasa 
berinisiatif untuk mengatasi setiap permasalahan dalam pelaksanaan 
tugas 
Katagori Jawaban Nilai Frekuensi Persentase 
(%) 
Skor 
Sangat Setuju  
Setuju  
Kurang Setuju  
Tidak Setuju  





















Jumlah  100 100 % 408 
Sumber : Hasil Olahan Angket Nomor 8 
Tabel 32 di atas menunjukkan bahwa anda senantiasa berinisiatif untuk 
mengatasi setiap permasalahan dalam pelaksanaan tugas menunjukkan 
bahwa dari 100 responden, sebanyak  32 orang (32%) yang menyatakan 
sangat setuju, 48 orang (48%) yang menyatakan setuju, 12 orang (12%) 
yang menyatakan kurang setuju, sebanyak 8 orang (8%) menyatakan tidak 
setuju, dan tak satu pun responden yang menyatakan sangat tidak setuju. 
Hal ini menunjukkan bahwa pada umumnya responden menyatakan bahwa 








Tabel 33. Jawaban Responden Terhadap Pernyataan Bahwa anda senantiasa 
berusaha mencari tantangan baru pengembangan diri dan 
kesempatan untuk  belajar 
Katagori Jawaban Nilai Frekuensi Persentase 
(%) 
Skor 
Sangat Setuju  
Setuju  
Kurang Setuju  
Tidak Setuju  





















Jumlah  100 100 % 403 
Sumber : Hasil Olahan Angket Nomor 9 
Tabel 33 di atas menunjukkan bahwa anda senantiasa berusaha mencari 
tantangan baru pengembangan diri dan kesempatan untuk  belajar 
menunjukkan bahwa dari 100 responden, sebanyak 23 orang (23%) yang 
menyatakan sangat setuju, 57  orang (57%) yang menyatakan setuju, 20 
orang (20%) yang menyatakan kurang setuju, dan tak satu pun responden 
yang menyatakan tidak setuju/sangat tidak setuju. Hal ini menunjukkan 
bahwa sebagian besar responden menyatakan bahwa anda senantiasa 
berusaha mencari tantangan baru pengembangan diri dan kesempatan 
untuk  belajar dan sebagian kecil responden menyatakan bahwa anda tidak 
senantiasa berusaha mencari tantangan baru pengembangan diri dan 







Tabel 34. Jawaban Responden Terhadap Pernyataan Bahwa anda dapat 
bekerjasama dalam tim 
Katagori Jawaban Nilai Frekuensi Persentase 
(%) 
Skor 
Sangat Setuju  
Setuju  
Kurang Setuju  
Tidak Setuju  





















Jumlah  100 100 % 388 
Sumber : Hasil Olahan Angket Nomor 10 
Tabel 34 di atas menunjukkan bahwa anda dapat bekerjasama dalam tim 
menunjukkan bahwa dari 100 responden, sebanyak 28 orang (28%) yang 
menyatakan sangat setuju, 36 orang (36%) yang menyatakan setuju, 32 
orang (32%) yang menyatakan kurang setuju, sebanyak 4 orang (4%) 
menyatakan tidak setuju, dan tak satu pun responden yang menyatakan 
sangat tidak setuju. Hal ini menunjukkan bahwa anda dapat bekerjasama 
dalam tim. 
Tabel 35. Jawaban Responden Terhadap Pernyataan Bahwa anda mampu 
memelihara hubungan kerja yang efektif 
Katagori Jawaban Nilai Frekuensi Persentase 
(%) 
Skor 
Sangat Setuju  
Setuju  
Kurang Setuju  
Tidak Setuju  





















Jumlah  100 100 % 392 





Tabel 35 di atas menunjukkan bahwa anda mampu memelihara 
hubungan kerja yang efektif menunjukkan bahwa dari 100 responden, 
sebanyak 20 orang (20%) yang menyatakan sangat setuju, 56 orang 
(56%) yang menyatakan setuju, 20 orang (20%) yang menyatakan kurang 
setuju, sebanyak 4 orang (4%) menyatakan tidak setuju, dan tak satu pun 
responden yang menyatakan sangat tidak setuju. Hal ini menunjukkan 
bahwa anda mampu memelihara hubungan kerja yang efektif. 
Tabel 36. Jawaban Responden Terhadap Pernyataan Bahwa anda mampu 
mengantisipasi dan memahami masalah yang mungkin dapat terjadi 
Katagori Jawaban Nilai Frekuensi Persentase 
(%) 
Skor 
Sangat Setuju  
Setuju  
Kurang Setuju   
Tidak Setuju  





















Jumlah  100 100 % 401 
Sumber : Hasil Olahan Angket Nomor 12 
Tabel 36 di atas menunjukkan bahwa anda mampu mengantisipasi dan 
memahami masalah yang mungkin dapat terjadi menunjukkan bahwa dari 
100 responden, sebanyak 36 orang (36%) yang menyatakan sangat setuju, 
37 orang (37%) yang menyatakan setuju, 19 orang (19%) yang 
menyatakan kurang setuju, sebanyak 8 orang (8%) menyatakan tidak 
setuju,dan tak satu pun responden yang menyatakan sangat tidak setuju. 
Hal ini menunjukkan bahwa anda mampu mengantisipasi dan memahami 





Tabel 37. Jawaban Responden Terhadap Pernyataan Bahwa anda senantiasa 
mau mengakui kesalahan sendiri dan mau belajar dari kesalahan 
tersebut  
Katagori Jawaban Nilai Frekuensi Persentase 
(%) 
Skor 
Sangat Setuju  
Setuju  
Kurang Setuju  
Tidak Setuju  





















Jumlah  100 100 % 380 
Sumber : Hasil Olahan Angket Nomor 13 
Tabel 37 di atas menunjukkan bahwa anda senantiasa mau mengakui 
kesalahan sendiri dan mau belajar dari kesalahan tersebut menunjukkan 
bahwa dari 100 responden, sebanyak 16 orang (16%) yang menyatakan 
sangat setuju, 48 orang (48%) yang menyatakan setuju, 36 orang (36%) 
yang menyatakan kurang setuju, dan tak satu pun responden yang 
menyatakan tidak setuju atau sangat tidak setuju. Hal ini menunjukkan 
bahwa anda senantiasa mau mengakui kesalahan sendiri dan mau belajar 









Tabel 38. Jawaban Responden Terhadap Pernyataan Bahwa anda senantiasa 
memberikan bantuan dan dukungan kepada orang lain 
Katagori Jawaban Nilai Frekuensi Persentase 
(%) 
Skor 
Sangat Setuju  
Setuju  
Kurang Setuju  
Tidak Setuju  





















Jumlah  100 100 % 384 
Sumber : Hasil Olahan Angket Nomor 14 
Tabel 38 di atas menunjukkan bahwa anda senantiasa memberikan 
bantuan dan dukungan kepada orang lain menunjukkan bahwa dari 100 
responden, sebanyak 20 orang (20%) yang menyatakan sangat setuju, 48 
orang (48%) yang menyatakan setuju, 28 orang (28%) yang menyatakan 
kurang setuju, 4 orang (4%) yang menyatakan tidak setuju dan tak satu 
pun responden yang menyatakan sangat tidak setuju. Hal ini menunjukkan 











Tabel 39. Jawaban Responden Terhadap Pernyataan Bahwa anda hadir dan 
pulang secara rutin dan tepat waktu. 
Katagori Jawaban Nilai Frekuensi Persentase 
(%) 
Skor 
Sangat Setuju  
Setuju  
Kurang Setuju  
Tidak Setuju  





















Jumlah  100 100 % 376 
Sumber : Hasil Olahan Angket Nomor 15 
Tabel 39 di atas menunjukkan bahwa anda hadir dan pulang secara rutin 
dan tepat waktu menunjukkan bahwa dari 100 responden, sebanyak 8 
orang (8%) yang menyatakan sangat setuju, 64 orang (64%) yang 
menyatakan setuju, 4 orang (4%) yang menyatakan kurang setuju, dan 
tak satu pun responden yang menyatakan tidak setuju/sangat tidak 
setuju. Hal ini menunjukkan bahwa anda hadir dan pulang secara rutin 
dan tepat waktu. 
Tabel 40. Jawaban Responden Terhadap Pernyataan Bahwa anda senantiasa 
mengikuti dan melaksakan instruksi-instruksi yang diberikan. 
Katagori Jawaban Nilai Frekuensi Persentase 
(%) 
Skor 
Sangat Setuju  
Setuju  
Kurang Setuju  
Tidak Setuju  





















Jumlah  100 100 % 388 





Tabel 40 di atas menunjukkan bahwa anda senantiasa mengikuti dan 
melaksakan instruksi-instruksi yang diberikan menunjukkan bahwa dari 
100 responden, sebanyak 16 orang (16%) yang menyatakan sangat 
setuju, 56 orang (56%) yang menyatakan setuju, 28 orang (28%) yang 
menyatakan kurang setuju, dan tak satu pun responden yang 
menyatakan tidak setuju atau sangat tidak setuju. Hal ini menunjukkan 
bahwa anda senantiasa mengikuti dan melaksakan instruksi-instruksi 
yang diberikan. 
Tabel 41. Jawaban Responden Terhadap Pernyataan Bahwa anda dapat bekerja 
sejarah mandiri. 
Katagori Jawaban Nilai Frekuensi Persentase 
(%) 
Skor 
Sangat Setuju  
Setuju  
Kurang Setuju  
Tidak Setuju  





















Jumlah  100 100 % 404 
Sumber : Hasil Olahan Angket Nomor 17 
Tabel 41 di atas menunjukkan bahwa anda dapat bekerja sejarah mandiri 
menunjukkan bahwa dari 100 responden, sebanyak 16 orang (16%) yang 
menyatakan sangat setuju, 72 orang (72%) yang menyatakan setuju, 12 
orang (12%) yang menyatakan kurang setuju, dan tak satu pun 
responden yang menyatakan tidak setuju atau sangat tidak setuju. Hal ini 






Tabel 42.Jawaban Responden Terhadap Pernyataan Bahwa anda dapat 
menyelesaikan pekerjaan tepat waktu 
Katagori Jawaban Nilai Frekuensi Persentase 
(%) 
Skor 
Sangat Setuju  
Setuju  
Kurang Setuju  
Tidak Setuju  





















Jumlah  100 100 % 388 
Sumber : Hasil Olahan Angket Nomor 18 
Tabel 42 di atas menunjukkan bahwa anda dapat menyelesaikan 
pekerjaan tepat waktu menunjukkan bahwa dari 100 responden, 
sebanyak 8 orang (8%) yang menyatakan sangat setuju, 72 orang (72%) 
yang menyatakan setuju, 20 orang (20%) yang menyatakan kurang 
setuju, dan tak satu pun responden yang menyatakan tidak setuju atau 
sangat tidak setuju. Hal ini menunjukkan bahwa anda dapat 
menyelesaikan pekerjaan tepat waktu. 
IV.5  PENGARUH KOMPETENSI TERHADAP KINERJA PEGAWAI 
Untuk mengetahui pengaruh variabel kompetensi terhadap kinerja 
pegawai pada Sekretariat Daerah Kabupaten Sidrap, secara simultan, dapat 
dilihat pada perhitungan dalam model summary, khususnya angka R Square, 








Model R R Square 
Adjusted R 
Square 




1 ,976(a) ,953 ,950 2,02029 2,255 
a  Predictors: (Constant), Motivasi, Pengetahuan, KarakteristikPribadi, 
KonsepDiri, Keterampilan 
b  Dependent Variable: KINERJA 
Besarnya angka R square (r2) adalah 0,953.  Angka tersebut mempunyai 
maksud bahwa pengaruh variabel kompetensi terhadap kinerja pegawai pada 
Sekretariat Daerah Kabupaten Sidenreng Rappang, adalah sebesar 95,3 %. 
Adapun sisanya sebesar 4,7 % dipengaruhi oleh faktor lain di luar model regresi 
ini. Dengan kata lain, besar variabilitas pengaruh kinerja pegawai pada  
Sekretariat Daerah Kabupaten Sidrap, dapat diterangkan dengan variabel 
kompetensi sebesar 95,3 %, sedangkan pengaruh 4,7 % dipengaruhi olah faktor 
lain di luar model. 
Untuk mengetahui apakah model regresi di atas sudah benar atau salah 
diperlukan uji hipotesis.  Uji hipotesis tersebut dengan melihat pada nilai F dan 
juga nilai signifikansinya dari tabel ANOVA, sebagaimana terlihat pada tabel di 






Hipotesisnya adalah sebagai berikut : 
Ho :  Tidak ada pengaruh antara variabel kompetensi terhadap kinerja 
pegawai di Sekretariat Daerah Kabupaten Sidenreng Rappang. 
H1 :  Ada pengaruh antara variabel kompetensi terhadap kinerja pegawai di  
Sekretariat Daerah Kabupaten Sidenreng Rappang. 
Pengujian hipotesis di atas dapat dilakukan dengan dua cara.  Uji 
pertama dengan membandingkan nilai F penelitian dengan F tabel.  Yang kedua 
adalah dengan cara membandingkan taraf signifikansi hasil perhitungan dengan 
taraf signifikansi 0,05 (5%). 
a. Uji dengan membandingkan nilai F penelitian dengan F tabel. 
(i). F penelitian sebesar (378,182). 
(ii). Menghitung F tabel dengan ketentuan sebagai berikut : 
 Taraf signifikansi 0,05 dan derajat kebebasan (DK) dengan 
ketentuan numerator : jumlah variabel – 1 atau 5 - 1 = 4; dan 
denumerator, jumlah kasus – jumlah variabel 100 – 5 = 95.  Dengan 













Squares df Mean Square F Sig.
Predictors:  (Constant), Motivasi, Pengetahuan, KarakteristikPribadi, KonsepDiri,
Keterampilan
a. 





(iii). Menetukan kriteria uji hipotesis sebagai berikut :  
-  Jika F penelitian > F tabel maka Ho ditolak dan H1 diterima. 
- Jika F penelitian < F tabel maka Ho diterima dan H1 ditolak. 
Dengan mengambil keputusan dari pemaparan di atas dapat ditafsirkan 
bahwa dari hasil perhitungan didapatkan F penelitian sebesar (378,182) > 
F tabel sebesar (2,311).  Maka Ho ditolak dan H1 diterima yang artinya 
ada pengaruh antara variabel kompetensi terhadap kinerja pegawai di 
Sekretariat Daerah Kabupaten Sidenreng Rappang. 
b. Membandingkan angka signifikansi penelitian dengan taraf signifikansi 
0,05 atau 5 %.  Uji hipotesisnya dengan menggunakan kriteria sebagai 
berikut :   
- Jika signifikansi penelitian > 0,05 maka Ho diterima dan H1 
ditolak. 
- Jika signifikansi penelitian < 0,05 maka Ho ditolak dan H1 
diterima. 
Berdasarkan pada hasil perhitungan di atas menunjukan nilai angka 
signifikansi sebesar 0,000 < 0,05 maka Ho ditolak dan H1 diterima, yang 
berarti bahwa pengaruh antara variabel kompetensi terhadap kinerja 








Untuk mengetahui pengaruh variabel kompetensi secara parsial terhadap 
kinerja pegawai Sekretariat Daerah Kabupaten Sidenreng Rappang, 
dapat dilihat berdasarkan tabel coefficient corellation berikut ini: 
Dari output tersebut, diperoleh persamaan regresi dari perhitungan penelitian 
sebagai berikut :  
Y= -24,092 + (1,523)X1 + (1,268)X2 + (1,712)X3 + (1,643)X4 + (-0,311)X5 
Dimana : 
Y = Kinerja Pegawai   X3 = Konsep Diri 
X1 = Pengetahuan    X4 = Karakteristik Pribadi 
X2 = Keterampilan   X5 = Motivasi 
 
Persamaan regresi tersebut di atas menunjukan bahwa empat dari lima 
koefisien regresi mempunyai tanda positif yang berarti apabila nilai nilai dari 
variabel bebas pengetahuan, keterampilan, konsep diri, karakteristik pribadi, dan 
motivasi ditingkatkan, maka mendorong peningkatan kinerja pegawai di 
Sekretariat Daerah Kabupaten Sidenreng Rappang, dengan asumsi bahwa 
variabel bebas lainnya tetap (konstan). 
Coefficientsa
-24,092 2,448 -9,840 ,000
1,523 ,172 ,260 8,847 ,000 ,584 1,712
1,268 ,184 ,287 6,899 ,000 ,290 3,444
1,712 ,143 ,403 11,952 ,000 ,443 2,256
1,643 ,161 ,303 10,222 ,000 ,572 1,748















t Sig. Tolerance VIF
Collinearity  Statistics





Dari hasil penelitian diketahui empat variabel secara parsial berpengaruh 
signifikan terhadap kinerja pegawai yaitu : pengetahuan, keterampilan, konsep 
diri, dan karakteristik pribadi yang mana nilai signifikansi semuanya secara 
berturut-turut adalah 0,000; 0,000; 0,000; dan 0,000 yang lebih kecil daripada 
0,05 yang berarti berpengaruh secara signifikan, sedangkan variabel motivasi 
tidak berpengaruh signifikan karena nilai signifikansinya -0,331 yang lebih besar 
dari 0,05. 
Dengan berdasarkan nilai koefisien beta (standarized coefficient), maka 
akan diketahui pengaruh yang dominan berpengaruh terhadap kinerja pegawai di 
Sekretariat Daerah Kabupaten Sidenreng Rappang.  Apabila dilihat dari nilai 
koefisien beta masing masing variabel bebas yaitu pengetahuan (X1), 
keterampilan (X2), konsep diri (X3), karakteristik pribadi (X4), dan motivasi (X5, 
terhadap peningkatan kinerja pegawai Sekretariat Daerah Kabupaten Sidenreng 
Rappang, maka nilai koefisien beta Konsep diri (X3) adalah sebesar 0,402 
memiliki nilai tertinggi.  Sedangkan nilai koefisien beta motivasi (X5) adalah 
sebesar – 0,042 merupakan nilai terendah.  Hal ini berarti konsep diri dan nilai-
nilai memiliki pengaruh paling dominan terhadap peningkatan kinerja pegawai di 
Sekretariat Daerah Kabupaten Sidenreng Rappang.  Untuk selengkapnya 
pengaruh kompetensi terhadap kinerja pegawai secara parsial dikemukakan 
sebagai berikut : 
 
Coefficientsa
17,461 4,682 3,729 ,000











t Sig. Tolerance VIF
Collinearity  Statistics





IV.5.1 Pengaruh Pengetahuan terhadap Kinerja Pegawai 
Untuk mengetahui apakah ada pengaruh antara pengetahuan 
dengan kinerja pegawai, maka dapat dilakukan langkah-langkah sebagai 
berikut :  
i. Terlebih dahulu tentukan hipotesisnya : 
Ho :  Tidak ada pengaruh antara pengetahuan dengan 
kinerja pegawai 
H1 :  Ada pengaruh antara pengetahuan dengan kinerja 
pegawai 
ii. Menghitung besarnya angka t penelitian  
Hasil perhitungan dengan SPSS diperoleh t penelitian 
sebesar 11,396 
iii. Menghitung besarnya t tabel, dan didapatkan nilai t tabel 
sebesar 1,985 
iv. Untuk menguji hipotesisnya dapat menggunakan kriteria 
sebagai berikut :  
o Jika t penelitian > t tabel, maka Ho ditolak dan H1 
diterima 
o Jika t penelitian < t tabel, maka Ho diterima dan H1 
ditolak. 
Berdasarkan hasil perhitungan diperoleh angka t penelitian 
sebesar 11,396 >> t tabel sebesar 1,985, maka Ho ditolak dan H1 
diterima, yang berarti bahwa ada pengaruh antara pengetahuan dengan 
kinerja pegawai.  Besarnya pengaruh pengetahuan terhadap kinerja 





tercermin pada angka signifikansi sebesar 0,000 yang lebih kecil dari 
0,05. 
IV.5.2 Pengaruh Keterampilan terhadap Kinerja Pegawai 
Untuk mengetahui apakah ada pengaruh antara keter ampilan 
dengan kinerja pegawai, maka dapat dilakukan langkah-langkah sebagai 
berikut :  
i. Terlebih dahulu tentukan hipotesisnya : 
Ho :  Tidak ada pengaruh antara keterampilan dengan 
kinerja pegawai 
H1 :  Ada pengaruh antara keterampilan dengan kinerja 
pegawai 
ii. Menghitung besarnya angka t penelitian  
Hasil perhitungan dengan SPSS diperoleh t penelitian 
sebesar 17,754 
iii. Menghitung besarnya t tabel, dan didapatkan nilai t tabel 
sebesar 1,985 
iv. Untuk menguji hipotesisnya dapat menggunakan kriteria 
sebagai berikut :  
o Jika t penelitian > t tabel, maka Ho ditolak dan H1 
diterima 
o Jika t penelitian < t tabel, maka Ho diterima dan H1 
ditolak. 
Berdasarkan hasil perhitungan diperoleh angka t penelitian 
sebesar 17,754 >> t tabel sebesar 1,985, maka Ho ditolak dan H1 





kinerja pegawai.  Besarnya pengaruh keterampilan terhadap kinerja 
pegawai sebesar 0,287 atau 28,7 % dianggap signifikan.  Hal ini juga 
tercermin pada angka signifikansi sebesar 0,000 yang lebih kecil dari 
0,05. 
 IV.5.3 Pengaruh Konsep Diri dan Nilai-Nilai terhadap Kinerja Pegawai 
Untuk mengetahui apakah ada pengaruh antara konsep diri dan 
nilai-nilai dengan kinerja pegawai, maka dapat dilakukan langkah-
langkah sebagai berikut :  
i. Terlebih dahulu tentukan hipotesisnya : 
Ho :  Tidak ada pengaruh antara konsep diri dan nilai-nilai 
dengan kinerja pegawai 
H1 :  Ada pengaruh antara konsep diri dan nilai-nilai 
dengan kinerja pegawai 
ii. Menghitung besarnya angka t penelitian  
Hasil perhitungan dengan SPSS diperoleh t penelitian 
sebesar 14,138 
iii. Menghitung besarnya t tabel, dan didapatkan nilai t tabel 
sebesar 1,985 
iv. Untuk menguji hipotesisnya dapat menggunakan kriteria 
sebagai berikut :  
o Jika t penelitian > t tabel, maka Ho ditolak dan H1 
diterima 






Berdasarkan hasil perhitungan diperoleh angka t penelitian 
sebesar 14,138 >> t tabel sebesar 1,985, maka Ho ditolak dan H1 
diterima, yang berarti bahwa ada pengaruh antara Konsep Diri dan Nilai-
Nilai dengan kinerja pegawai.  Besarnya pengaruh Konsep Diri dan Nilai-
Nilai terhadap Kinerja Pegawai sebesar 0,403 atau 40,3 % dianggap 
signifikan.  Hal ini juga tercermin pada angka signifikansi sebesar 0,000 
yang lebih kecil dari 0,05. 
IV.5.4 Pengaruh Karakteristik Pribadi terhadap Kinerja Pegawai 
Untuk mengetahui apakah ada pengaruh antara karakteristik 
pribadi dengan kinerja pegawai, maka dapat dilakukan langkah-langkah 
sebagai berikut :  
i. Terlebih dahulu tentukan hipotesisnya : 
Ho :  Tidak ada pengaruh antara karakteristik pribadi 
dengan kinerja pegawai 
H1 :  Ada pengaruh antara karakteristik pribadi dengan 
kinerja pegawai 
ii. Menghitung besarnya angka t penelitian  
Hasil perhitungan dengan SPSS diperoleh t penelitian 
sebesar 9,156 
iii. Menghitung besarnya t tabel, dan didapatkan nilai t tabel 
sebesar 1,985 
iv. Untuk menguji hipotesisnya dapat menggunakan kriteria 
sebagai berikut :  






o Jika t penelitian < t tabel, maka Ho diterima dan H1 
ditolak. 
Berdasarkan hasil perhitungan diperoleh angka t penelitian 
sebesar 9,156 >> t tabel sebesar 1,985, maka Ho ditolak dan H1 
diterima, yang berarti bahwa ada pengaruh antara Karakteristik Pribadi 
dengan kinerja pegawai.  Besarnya Pengaruh Karakteristik Pribadi 
terhadap kinerja pegawai sebesar 0,303 atau 30,3 % dianggap 
signifikan.  Hal ini juga tercermin pada angka signifikansi sebesar 0,000 
yang lebih kecil dari 0,05.  
IV.5.5 Pengaruh Motivasi terhadap Kinerja Pegawai 
Untuk mengetahui apakah ada pengaruh antara motivasi dengan 
kinerja pegawai, maka dapat dilakukan langkah-langkah sebagai berikut :  
i. Terlebih dahulu tentukan hipotesisnya : 
Ho :  Tidak ada pengaruh antara motivasi dengan kinerja 
pegawai 
H1 :  Ada pengaruh antara motivasi dengan kinerja 
pegawai 
ii. Menghitung besarnya angka t penelitian  
Hasil perhitungan dengan SPSS diperoleh t penelitian 
sebesar 10,799 
iii. Menghitung besarnya t tabel, dan didapatkan nilai t tabel 
sebesar 1,985 
iv. Untuk menguji hipotesisnya dapat menggunakan kriteria 





o Jika t penelitian > t tabel, maka Ho ditolak dan H1 
diterima 
o Jika t penelitian < t tabel, maka Ho diterima dan H1 
ditolak. 
Berdasarkan hasil perhitungan diperoleh angka t penelitian 
sebesar 10,799 >> t tabel sebesar 1,985, maka Ho ditolak dan H1 
diterima, yang berarti bahwa ada pengaruh antara Motivasi dengan 
kinerja pegawai. Besarnya pengaruh Motivasi terhadap kinerja pegawai 
sebesar - 0,042 atau – 4,2 % dianggap tidak signifikan.  Hal ini juga 
tercermin pada angka signifikansi sebesar 0,265 yang lebih besar dari 
0,05. 
 
IV.6 Pembahasan  
Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh kompetensi 
terhadap kinerja pegawai di Sekretariat Daerah Kabupaten Sidenreng Rappang. 
Besarnya pengaruh kompetensi terhadap kinerja pegawai Sekretariat Daerah 
Kabupaten Sidenreng Rappang, diperoleh melalui hasil uji regresi yang dilakukan 
berdasarkan indikator pengetahuan, keterampilan, konsep diri dan nilai-nilai, 
karakteristik pribadi, dan motivasi. 
Uji regresi dilakukan untuk menjawab rumusan masalah yang diajukan, 
sekaligus menjawab enam hipotesis yang diajukan.  Rumusan masalah tersebut 
adalah Bagaimanakah pengaruh kompetensi terhadap kinerja pegawai di 
Sekretariat Daerah Kabupaten Sidenreng Rappang. Selanjutnya keenam 





maka akan semakin tinggi pula kinerja pegawai; diduga bahwa semakin tinggi 
keterampilan maka akan semakin tinggi pula kinerja pegawai; diduga bahwa 
semakin tinggi konsep diri dan nilai-nilai maka akan semakin tinggi pula kinerja 
pegawai; diduga semakin tinggi karakteristik pribadi maka akan semakin tinggi 
pula kinerja pegawai; diduga bahwa semakin tinggi motivasi maka akan semakin 
tinggi pula kinerja pegawai; diduga bahwa semakin tinggi kompetensi 
(pengetahuan, keterampilan, konsep diri dan nilai-nilai, karakteristik pribadi, dan 
motivasi) maka akan semakin tinggi pula kinerja pegawai. 
Hasil uji regresi terhadap variabel yang menjadi permasalahan 
menunjukan bahwa dari lima variabel yang ada ternyata hanya empat variabel 
yang berpengaruh signifikan dan ada satu variabel yang berpengaruh tidak 
signifikan. Walaupun demikian hasil uji regresi tersebut tetap mampu 
menunjukan bahwa satu variabel yang tidak berpengaruh signifikan tersebut 
(motivasi) secara signifikan berperan menjelaskan adanya makna hubungan / 
pengaruh terhadap kinerja pegawai. Hal ini bermakna jika motivasi ditingkatkan 
maka kinerja pegawai akan ikut meningkat.   
Hasil pengujian terhadap masing masing variabel dapat diuraikan 
sebagai berikut : 
IV.6.1  Pengaruh Pengetahuan terhadap Kinerja Pegawai 
Berdasarkan kerangka teori yang dibangun pengetahuan memiliki tiga 
indikator yaitu : berpikir analitis, berpikir konseptual, dan pengetahuan tentang 
pekerjaan. Hasil pengujian menunjukan bahwa secara simultan pengetahuan 
berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja pegawai.  Hal ini dibuktikan dari 





dari hasil uji t 0,000 yang lebih kecil daripada 0,05.  Apabila nilai tersebut 
ditransformasikan kedalam kriteria kuat lemahnya pengaruh variabel X ke Y, 
maka berada pada rentang > 0,025 – 0,5 yang berarti menunjukan pengaruh 
yang cukup.    
Hasil pengujian terhadap hipotesis pertama menunjukan bahwa diduga 
semakin tinggi pengetahuan akan semakin tinggi pula kinerja pegawai ternyata 
terbukti.  Hal ini berati terjadi kesesuaian antara hipotesis dengan data yang ada 
sekaligus menguatkan pandangan Spencer (1993) yang diadaptasi oleh Palan 
(2007), yang memandang bahwa pengetahuan sebagai salah satu karakteristik 
kompetensi memprediksi atau menyebabkan suatu kinerja efektif.  Hasil 
pengujian ini bermakna, bahwa variabel pengetahuan (berfikir analisis, berfikir 
konseptual, dan pengetahuan tentang pekerjaan) merupakan suatu kesatuan 
yang terintegrasi dan bersinergi mampu membentuk kinerja yang efektif.  Oleh 
karena itu, untuk semakin meningkatkan kinerja pegawai maka pengetahuan 
pegawai harus semakin ditingkatkan pula.  Hal ini dibuktikan dari persamaan 
regresi yang terbentuk yaitu jika terjadi perbaikan satu satuan veriabel 
pengetahuan, maka akan meningkatkan kinerja pegawai sebesar 1,523 atau 
sebesar 152,3 %. 
Berdasarkan hasil pengamatan (observasi), agar variabel pengetahuan 
dapat mencakup kemampuan berfikir analisis, berfikir konseptual, dan 
pengetahuan tentang pekerjaan semakin mampu menciptakan nilai tambah bagi 
kinerja pegawai, maka pegawai harus mampu memahami situasi masalah di 
kantor dengan berusaha memahami secara mendalam faktor-faktor yang 
menjadi penyebab masalah di kantor, sehingga masalah tersebut dapat 





kecenderungan penyelesaian setiap masalah yang ada di kantor hanya sebatas 
hal – hal dipermukaan atau yang tampak saja, padahal yang menjadi substansi 
masalah bukan itu.  Pegawai harus lebih mampu mengamati akibat suatu 
keadaan di kantor berdasarkan pengalaman masa lalu.  Disamping hal itu, yang 
tidak kalah penting dan harus diperhatikan dan ditingkatkan oleh pegawai adalah 
bahwa para pegawai harus lebih mampu meningkatkan penguasaan 
pengetahuan terkait dengan pekerjaannya. Ada kecenderungan bahwa para 
pegawai kurang mampu mengakselerasi pola pikir mereka untuk selalu 
berimprovisasi dengan keadaan yang mungkin baru dalam kehidupan pekerjaan 
mereka. Kecenderungan para pegawai hanya melaksanakan pekerjaan 
rutinitasnya tanpa berusaha menciptakan pengetahuan-pengetahuan baru dalam 
ruang lingkup tugas dan tanggung jawabnya. 
IV.6.2  Pengaruh Keterampilan terhadap Kinerja Pegawai 
Variabel keterampilan diukur berdasarkan empat indikator yaitu 
kemampuan mencari informasi, proaktif, perhatian terhadap kejelasan tugas, 
kualitas dan ketelitian kerja, dan kemampuan mempengaruhi.  Hasil penelitian 
menunjukan bahwa secara simultan keterampilan berpengaruh secara signifikan 
terhadap kinerja pegawai.  Hal ini dibuktikan dari besaran nilai koefisien beta 
0,287 atau 28,7 % yang dianggap signifikan dari uji t sebesar 0,000 yang lebih 
kecil daripada 0,05.  Apabila nilai tersebut ditransformasikan kedalam kriteria 
kuat lemahnya pengaruh variabel X ke Y, maka akan berada pada rentang > 
0,025 – 0,5 yang berarti menunjukan pengaruh yang cukup. Visualisasi besarnya 
pengaruh keterampilan terhadap kinerja pegawai di Sekretariat Daerah  





Hasil pengujian terhadap hipotesis kedua menyatakan bahwa, diduga 
semakin tinggi keterampilan maka akan semakin tinggi pula kinerja pegawai 
ternyata terbukti.  Hal ini berarti terjadi kesesuaian antara hipotesis dengan data 
yang ada sekaligus menguatkan pandangan Spencer (1993) yang diadopsi oleh 
Palan (2007), yang memandang bahwa keterampilan sebagai salah satu 
karakteristik kompetensi memprediksi atau menyebabkan suatu kinerja efektif.  
Hasil penelitian ini juga sesuai dengan teori Gibbson (1996), yang mengatakan 
bahwa kemampuan dan keterampilan merupakan faktor utama yang 
mempengaruhi perilaku dan kinerja individu. 
Hasil pengujian ini bermakna bahwa variabel keterampilan (kemampuan 
mencari informasi, proaktif, perhatian terhadap kejelasan tugas, kualitas dan 
ketelitian kerja, dan kemampuan mempengaruhi) merupakan suatu kesatuan 
yang bersinergi yang mampu membentuk kinerja yang efektif.  Oleh karena itu, 
untuk semakin meningkatkan kinerja pegawai maka keterampilan pegawai harus 
ditingkatkan pula.  Hal ini dibuktikan dalam persamaan regresi yang terbentuk 
yaitu jika perbaikan satu satuan variabel keterampilan, maka akan meningkatkan 
kinerja pegawai sebesar 1,268 atau 126,8 %.   
Berdasarkan dari hasil pengamatan (observasi), agar variabel 
keterampilan dapat terintegrasi dan bersinergi membentuk kinerja yang efektif, 
maka para pegawai harus berusaha menggali lebih dalam lagi untuk 
mengumpulkan informasi yang lebih banyak terkait dengan segala tugas 
pekerjaannya, sebab selama ini ada kecenderungan para pegawai sudah 
merasa cukup mampu dengan rutinitas pekerjaannya tanpa memahami lebih 
mendalam bahwa dinamika kantor terus berputar dan tidak menutup 





pekerjaannya.  Para pegawai harus mampu menunjukan usaha yang konsisten 
dalam melaksanakan segala tugas dan tanggung jawabnya, sebab selama ini 
ada kecenderungan para pegawai merasa cepat puas dengan apa yang telah 
dicapainya selama ini, sehingga hal tersebut membuat para pegawai lengah dan 
akhirnya terjebak dalam sikap dan perilakunya sendiri.  Para pegawai harus 
mampu memperlihatkan perhatian umum terhadap aturan dan kejelasan tugas, 
sebab selama ini ada kecenderungan para pegawai bekerja tanpa memahami 
prosedur dan mekanisme kesehatan dan keselamatan kerja utamanya bagi para 
staf bagian operasional atau lapangan.   Para pegawai harus mampu melakukan 
tindakan-tindakan persuasif dalam mendukung tugas pokok dan fungsinya 
sebagai satuan komunitas kerja, sebab selama ini ada pegawai yang terkesan 
bekerja dengan ego sentris dan terkadang terbawa emosi pikiran sehingga 
terkadang para pegawai bekerja diluar kendali yang diharapkan. 
IV.6.3  Pengaruh Konsep Diri dan Nilai-Nilai terhadap Kinerja Pegawai 
Variabel konsep dan nilai-nilai diukur berdasarkan lima indikator yaitu, 
mengembangkan orang lain, mampu mengarahkan, kerjasama dan memimpin 
kelompok, empati, dan berorientasi terhadap kepuasan pelanggan. Hasil 
penelitian menunjukan bahwa secara simultan konsep diri dan nilai-nilai 
berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai.  Hal ini dibuktikan dari besaran 
nilai koefisien korelasi beta sebesar 0,403 atau 40,3 % dan dianggap signifikan 
sesuai yang tercermin dari angka signifikansi sebesar 0,000 lebih kecil dari 0,05.  
Apabila nilai tersebut ditransformasikan kedalam kriteria kuat lemahnya pengaruh 
variabel X ke Y, maka akan berada pada rentang > 0,025 – 0,5 yang berarti 





dan nilai-nilai terhadap kinerja pegawai di kantor Sekretariat Daerah Kabupaten 
Sidenreng Rappang. 
Hasil pengujian terhadap hipotesis ketiga menyatakan bahwa, diduga 
semakin tinggi konsep diri dan nilai-nilai maka akan semakin tinggi pula kinerja 
pegawai ternyata terbukti.  Hal ini berarti terjadi kesesuaian antara hipotesis 
dengan data yang ada, sekaligus menguatkan pandangan Spencer (1993) yang 
diadaptasi oleh Palan (2007), yang memandang bahwa konsep diri dan nilai-nilai 
sebagai salah satu karakteristik kompetensi memprediksi atau menyebabkan 
suatu kinerja yang efektif. 
Hasil pengujian ini bermakna, bahwa variabel konsep diri dan nilai-nilai 
(mengembangkan orang lain, mampu mengarahkan, kerjasama dan memimpin 
kelompok, empati, dan berorientasi terhadap kepuasan pelanggan) merupakan 
suatu kesatuan yang bersinergi yang mampu membentuk suatu kinerja yang 
efektif.  Oleh karena itu, untuk meningkatkan suatu kinerja pegawai maka konsep 
diri dan nilai-nilai pegawai harus semakin ditingkatkan pula.  Hal ini dibuktikan 
dari persamaan regresi yang terbentuk, yaitu jika perbaikan satu satuan variabel 
konsep diri dan nilai-nilai, maka akan meningkatkan kinerja pegawai sebesar 
1,712 atau 170,2 %. 
Berdasarkan dari hasil pengamatan (observasi), agar variabel konsep diri 
dan nilai-nilai mampu terintegrasi dan bersinergi membentuk kinerja yang efektif 
dalam menciptakan nilai tambah bagi kinerja pegawai, maka merujuk para 
pegawai harus mampu mengekspresikan ekspektasi positif mengenai orang lain, 
sebab selama ini para pegawai merasa kurang mau menghargai dan menerima 





pegawai merasa tidak senang dengan prestasi yang dicapai oleh pegawai 
lainnya.  Para pegawai harus mampu memberikan pengarahan secara detail 
kepada orang lain, kooperatif, dan harus mampu meningkatkan efektifitas 
kelompok, karena tidak ada satupun pegawai yang mampu bekerja tanpa 
mendapatkan dukungan dan bantuan dari pegawai lainnya.  Para pegawai harus 
dapat memahami sesuatu dengan penuh pengertian, sebab hal yang pasti 
bahwa antara pegawai yang satu dengan pegawai yang lainnya memiliki 
keunikan dan karakteristik masing-masing yang dibawa dari luar dan berbaur di 
dalam suatu organisasi. Oleh karena itu perbedaan yang muncul harus dapat 
mengubah kelemahan menjadi kekuatan.  Para pegawai harus mampu menjalin 
dan memelihara komunikasi yang baik dengan orang lain, sebab dengan 
komunikasi yang baik segala pesan dapat diterima secara efektif. Dengan 
demikian segala hal yang memungkinkan munculnya miskomunikasi dapat 
dihindari supaya tidak terjadi. 
IV.6.4  Pengaruh Karakteristik Pribadi  terhadap Kinerja Pegawai 
Variabel karakteristik pribadi diukur dengan menggunakan empat 
indikator yaitu, pengendalian diri, percaya diri, flekibilitas, dan komitmen terhadap 
organisasi. Hasil pengujian menunjukan bahwa secara simultan karakteristik 
pribadi berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja pegawai. Hal ini 
dibuktikan dari besaran nilai koefisien korelasi beta sebesar 0,303 atau sebesar 
30,3 %, yang dianggap signifikan dari angka signifikasi sebesar 0,000 lebih kecil 
daripada 0,05.  Apabila nilai tersebut ditransformasikan kedalam kriteria kuat 
lemahnya pengaruh variabel X ke Y, maka akan berada pada rentang > 0,025 – 





pengaruh karakteristik pribadi terhadap kinerja pegawai di Sekretariat Daerah 
Kabupaten Sidenreng Rappang, Sulawesi Selatan. 
Hasil pengujian terhadap hipotesis keempat menyatakan bahwa, diduga 
semakin tinggi karakteristik pribadi maka akan semakin tinggi pula kinerja 
pegawai ternyata terbukti. Hal ini berarti bahwa terjadi kesesuaian antara 
hipotesis dengan data yang ada sekaligus menguatkan pandangan Spencer 
(1993) yang diadaptasi oleh Palan (2007), yang memandang bahwa karakteristik 
pribadi sebagai salah satu karakteristik kompetensi yang memprediksi atau 
menyebabkan suatu kinerja yang efektif.  Hasil penelitian ini bermakna, bahwa 
variabel karakteristik pribadi (pengendalian diri, percaya diri, flekibilitas, dan 
komitmen terhadap organisasi) merupakan suatu kesatuan yang bersinergi yang 
mampu membentuk kinerja yang efektif. Oleh karen itu, untuk semakin 
meningkatkan kinerja pegawai harus semakin ditingkatkan pula karakteristik 
pribadi pegawai.  Hal ini dibuktikan dari persamaan regresi yang terbentuk yaitu 
jika perbaikan satu satuan variabel karakteristik pribadi maka akan meningkatkan 
kinerja pegawai sebesar 0,303 atau sebesar 30,3 %. 
Berdasarkan dari hasil pengamatan (observasi), agar variabel 
karakteristik pribadi dapat menjadi suatu kesatuan yang terintegrasi dan 
bersinergi membentuk kinerja yang efektif dalam menciptakan nilai tambah bagi 
kinerja pegawai, maka para pegawai harus menghindari stress, lebih inpresif, 
mampu menerima perbedaan pendapat yang ada, dan harus mampu 







IV.6.5  Pengaruh Motivasi terhadap Kinerja Pegawai 
Variabel motivasi diukur dengan menggunakan tiga indikator yaitu, 
kemampuan memahami hubungan kekuasaan (posisi dalam organisasi), 
membina hubungan atau jaringan sosial, dan kepedulian pegawai terhadap 
pekerjaannya. Hasil pengujian menunjukan bahwa secara simultan motivasi tidak 
berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja pegawai.  Hal ini dibuktikan dari 
besaran nilai koefisien korelasi beta sebesar – 0,042 atau sebesar 4,2 %, yang 
dianggap tidak signifikan dari angka signifikasi sebesar 0,265 lebih besar 
daripada 0,05.   
Hasil pengujian terhadap hipotesis kelima menyatakan bahwa, diduga 
semakin tinggi pegawai akan semakin tinggi pula kinerja pegawai ternyata tidak 
terbukti. Hal ini berarti tidak terjadi kesesuaian dari data yang ada dengan 
hipotesis, sekaligus melemahkan pandangan Spencer (1993), dikutip oleh Sutoto 
(2004), yang memandang bahwa motivasi merupakan suatu faktor pendorong 
yang akan mewujudkan suatu perilaku guna mencapai tujuan kepuasan diri yang 
mencakup organization awareness (OA), relationship building (RB), dan 
achievement orientaton. 
Berdasarkan dari hasil pengamatan (observasi), variabel motivasi 
merupakan faktor yang bersifat pribadi dan individual sehingga akan sulit untuk 
menjadi suatu faktor yang dapat mempengaruhi kinerja pegawai.  Oleh karena 
itu, supaya motivasi dapat menjadi suatu variabel kompetensi yang dapat 
mempengaruhi variabel kinerja diharapkan para pegawai memiliki motivasi yang 
tinggi akan pekerjaannya, mampu membangun suatu hubungan yang kondusif 
dalam ruang lingkup pekerjaan, dan mampu melaksanakan tugas sesuai dengan 





IV.6.6 Pengaruh kompetensi (Pengetahuan, Keterampilan, Konsep Diri dan 
Nilai-Nilai, Karakteristik Pribadi, dan Motivasi) terhadap kinerja 
pegawai 
Secara keseluruhan, hasil pengujian pengaruh kompetensi 
terhadap kinerja pegawai Sekretariat Daerah Kabupaten Sidenreng 
Rappang, menunjukkan pengaruh yang kuat.  Hal ini dibuktikan dari 
perhitungan R square yang menunjukan angka 0,953. Apabila angka 
tersebut ditransformasikan kedalam kriteria kuat lemahnya pengaruh 
variabel X ke Y maka berada pada kategori kuat.  Angka tersebut 
mempunyai maksud bahwa pengaruh variabel-variabel kompetensi 
terhadap kinerja pegawai di Sekretariat Daerah Kabupaten Sidenreng 
Rappang, adalah sebesar 95,3 %. Adapun sisanya sebesar 4,7 % 
dipengaruhi oleh faktor lain di luar model regresi ini.  Dengan kata lain, 
besar variabilitas pengaruh kinerja pegawai di Sekretariat Daerah 
Kabupaten Sidenreng Rappang, dapat diterangkan dengan variabel-
variabel kompetensi sebesar 95,3 %, sedangkan pengaruh 4,7 % 
dipengaruhi faktor lain diluar model.  Hal ini berarti hipotesis keenam yang 
menyatakn bahwa, diduga semakin tinggi kompetensi pegawai 
(pengetahuan, keterampilan, konsep diri dan nilai-nilai, karakteristik 
pribadi, dan motivasi) maka akan semakin tinggi pula kinerja pegawai 
ternyata terbukti.  Hal ini menunjukan terjadinya kesesuaian data 
lapangan dengan pandangan Spencer (1993) yang diadaptasi oleh Palan 
(2007), yang mengatakan bahwa kompetensi merujuk kepada 
karakteristik yang mendasari perilaku yang menggambarkan motif, 





yang dibawa seorang yang berkinerja unggul (superior performer) di 
tempat kerja. 
Dengan demikina terungkap bahwa kontribusi kinerja 100 orang 
pegawai di Sekretariat Daerah Kabupaten Sidenreng Rappang, telah 
memberi manfaat kepada organisasi melalui pegawainya yang kompeten. 
95,3 % kinerja tercipta dari kompetensi. Menurut Palan (2007), organisasi 
akan memperoleh manfaat melalui tenaga kerjanya yang kompeten.  
Hampir 60 % kinerja berakar dari kompetensi, meskipun kita tidak dapat 
mengabaikan dampak dari tuntutan pekerjaan dan lingkungan organisasi.  
Ini berarti pegawai di Sekretariat Daerah Kabupaten Sidrap,  telah 
memenuhi bahkan melebihi asumsi kompetensi yang dibutuhkan.   
Kasualitas kompetensi menyebabkan kinerja yang lebih efektif, 
menurut dimensi tingkat kompetensi Spencer (1993); Sutoto (2004), hal 
ini dimungkinkan apabila pegawai mampu berfokus pada tugas yang 
diberikan, mampu menjaga tempat kerja yang terorganisir, menunjukan 
usaha yang konsisten, selalu bertanya, memahami segala sesuatunya 
dengan penuh pengertian, menjalin dan memelihara komunikasi yang 
baik dengan pelanggan, melakukan tindakan persuasif, memahami iklim 
dan budaya organisasi, mampu membuat kontak yang berhubungan 
dengan pekerjaan, mengekspresikan ekspektasi yang positif mengenai 
orang lain, mampu berbicara dengan lugas, kooperatif, meningkatkan 
efektifitas kelompok, membuat rencana atau analisis yang komplek, 
mampu membuat konsep-konsep baru, memiliki variasi tugas, mampu 
mengendalikan emosi, percaya diri, selalu mengikuti prosedur dan tidak 





Dari hasil penyajian data dan pembahasan yang dilakukan, maka 
selanjutnya dapat dianalisis variabel yang memiliki tingkat paling 
signifikan atau yang paling berperan penting (dominan) pengaruhnya 
terhadap kinerja pegawai di Sekretariat Daerah Kabupaten Sidenreng 
Rappang. Diantara kelima variabel yang diteliti, maka secara simultan 
berdasarkan nilai koefisien beta (standardized coefficient) terlihat bahwa 
variabel konsep diri dan nilai-nilai memiliki nilai tertinggi sebesar 0,403 
atau sebesar 40,3 %, yang berarti variabel konsep diri dan nilai-nilai 
mempunyai peranan paling penting atau pengaruh paling dominan 
terhadap peningkatan kinerja pegawai di Sekretariat Daerah Kabupaten 
Sidenreng Rappang. Berdasarkan teori kompetensi Spencer (1993); 
Palan (2007), yang mengatakan bahwa yang dimaksud dengan konsep 
diri dan nilai-nilai adalah merujuk pada sikap yaitu pandangan nilai, 
perbuatan, kelakuan dan unjuk kerja dalam melakukan suatu tugas 
pekerjaan.  Dengan demikian dapat terungkap bahwa sikap pegawai 
memegang peranan sangat penting. Kemampuan pegawai untuk 
mengembangkan orang lain, kemampuan pegawai untuk mengarahkan 
orang lain, kerjasama pegawai, kemampuan memimpin kelompok, rasa 
empati, dan orientasi kepada kepuasan pelanggan yang menjadi indikator 
dari variabel konsep diri dan nilai-nilai telah menjadikan pegawai dapat 
menciptakan kinerja yang efektif bagi organisasi.   
Hal sebaliknya, terjadi pada variabel motivasi yang tidak memiliki 
pengaruh terhadap kinerja sebesar – 0,042 atau – 4,2 % terhadap 
peningkatan kinerja pegawai di Sekretariat Daerah Kabupaten Sidrap.  





yang dimaksud dengan motivasi adalah suatu kekuatan pendorong yang 
akan mewujudkan suatu perilaku guna mencapai tujuan kepuasan diri.  
Menurut Spencer (1993); dikutip oleh Sutoto (2004) hal tersebut meliputi 
kemampuan untuk memahami hubungan kekuasaan atau posisi dalam 
organisasi (organization awareness), usaha untuk menjalin dan membina 
hubungan sosial atau jaringan hubungan sosial agar tetap hangat dan 
akrab (relation building), dan derajat  kepedulian seorang pegawai 
terhadap pekerjaannya (achievement orientation).  Dengan demikian 
dapat terungkap bahwa tiadanya kemampuan untuk memahami 
hubungan kekuasaan atau posisi dalam organisasi, kurangnya usaha 
untuk membangun jaringan, dan kurangnya derajat kepedulian seorang 
pegawai terhadap pekerjaannya yang menjadi indikator motivasi 
menjadikan pegawai tidak dapat memberikan kinerja yang efektif 
terhadap organisasi. 
Hasil penelitian ini mengungkapkan bahwa para pegawai dengan 
segala karakteristik dan potensi yang dimilikinya haruslah dilihat sebagai 
satu kesatuan yang terintegrasi dan bersinergi untuk menciptakan kinerja 
yang efektif.  Kelima variabel penelirtian ( pengetahuan, keterampilan, 
konsep diri dan nilai-nilai, karakteristik pribadi, dan motivasi ) secara 
teoritis seharusnya merupakan suatu mata rantai yang saling berinteraksi, 
saling melengkapi, dan saling dukung satu sama lainnya.  Namun 
demikian, dari hasil uji korelasi menunjukan masih adanya alur variabel 
yang tidak berpengaruh cukup dan searah dengan variabel lainnya.  Hal 
ini menunjukan para pegawai belum memiliki fondasi karakteristik yang 





dirinya.  Namun demikian, hal ini sudah dianggap cukup dan memenuhi 
syarat minimal untuk menciptakan kinerja yang efektif sebagaimana yang 
diungkapkan oleh tim SMR (Special Management Resourches) dalam 
Palan (2007), bahwa pengetahuan, keterampilan, konsep diri dan nilai-
nilai, karakteristik pribadi, dan motivasi yang dimiliki seseorang dianggap 






















Setelah permasalah dan hipotesis diuji dengan menggunakan uji regresi 
linear berganda, diperoleh hasil sebagai berikut : 
1. Secara simultan, kompetensi berpengaruh secara signifikan 
terhadap kinerja pegawai di Sekretariat Daerah Kabupaten 
Sidenreng Rappang.  Hal ini berarti secara bersama-sama 
pengetahuan, keterampilan, konsep diri dan nilai-nilai, karakteristik 
pribadi, dan motivasi berpengaruh secara signifikan terhadap 
kinerja pegawai di Sekretariat Daerah Kabupaten Sidenreng 
Rappang. Secara parsial konsep diri dan nilai-nilai memiliki 
pengaruh paling dominan dan motivasi tidak berpengaruh 
signifikan terhadap kinerja pegawai Sekretariat Daerah Kabupaten 
Sidenreng Rappang. 
2. Nilai besaran pengaruh pengetahuan terhadap kinerja pegawai 
secara simultan menunjukan pengaruh yang signifikan.  Arah 
pengaruh yang positif menunjukan bahwa semakin tinggi 
pengetahuan akan semakin tinggi pula kinerja pegawai. 
3. Nilai besaran pengaruh keterampilan terhadap kinerja pegawai 
secara simultan menunjukan pengaruh yang signifikan.  Arah 
pengaruh positif menunjukan bahwa semakin tinggi keterampilan 





4. Nilai besaran pengaruh konsep diri dan nilai-nilai terhadap kinerja 
pegawai secara simultan menunjukan pengaruh yang signifikan. 
Arah pengaruh positif menunjukan bahwa semakin tinggi konsep 
diri dan nilai-nilai akan semakin tinggi pula kinerja pegawai. 
5. Nilai besaran pengaruh karakteristik pribadi terhadap kinerja 
pegawai secara simultan menunjukan pengaruh yang signifikan. 
Arah pengaruh positif menunjukan bahwa semakin tinggi 
karakteristik pribadi akan semakin tinggi pula kinerja pegawai. 
6. Nilai besaran pengaruh motivasi terhadap inerja pegawai 
menunjukan hasil tidak ada pengaruh yang signifikan. Arah 
pengaruh bernilai negatif menunjukan bahwa tidak ada pengaruh 
dari motivasi terhadap kinerja pegawai. 
Menyimak hasil pengujian tersebut, dapat  disimpulkan bahwa dari 
lima variabel yang ada, ternyata secara simultan hanya empat variabel yang 
mempunyai nilai signifikansi berpengaruh terhadap kinerja pegawai dan 
terdapat satu variabel yang mempunyai nilai tidak berpengaruh signifikan 
terhadap kinerja pegawai. Sementara itu pengujian terhadap enam hipotesis 
yang diajukan, lima diantaranya terbukti mampu memprediksi atau 
menyebabkan suatu kinerja efektif.  
B. Saran 
Dari hasil olah data dengan menggunakan teori yang dijadikan alat 
untuk menganalisis pengaruh kompetensi pegawai terhadap kinerja, maka 
penulis dapat memberikan saran sebagai berikut : 
1. Dalam rangka mempertahankan pengaruh yang signifikan antara 





harus senantiasa melakukan transfer pengetahuan yang berkala 
untuk menjaga konsistensi kinerja pegawai yang tinggi. 
2. Secara umum keterampilan yang tinggi cukup berpengaruh 
terhadap kinerja pegawai, oleh karena itu penulis dapat 
memberikan saran kepada pimpinan agar tetap mengembangkan 
keterampilan pegawai melalu pendidikan dan pelatihan yang 
berkala dan sistematis. 
3. Untuk menjaga konsep diri dan nilai-nilai yang dipegang oleh 
pegawai pada Sekretariat Daerah Kabupaten Sidenreng Rappang 
maka pihak pimpinan harus menciptakan lingkungan dan budaya 
kerja yang nyaman dan berintegritas terhadap tugas dan 
tanggungjawab yang diberikan. 
4. Karakteristik pribadi yang tinggi akan berpengaruh terhadap 
kinerja pegawai, oleh sebab itu pimpinan daerah harus lebih 
cermat dalam menempatkan pegawai dalam sebuah tugas dan 
pekerjaan yang sesuai dengan karakter dan kemampuan yang 
dimiliki secara pribadi. 
5. Sebagaimana hasil penelitian ini yang menunjukkan bahwa tidak 
ada pengaruh yang signifikan antara motivasi terhadap kinerja 
pegawai karena hal tersebut lebih bersifat pribadi, maka 
diharapkan para pegawai memiliki motivasi yang tinggi akan 
pekerjaannya, mampu membangun suatu hubungan yang kondusif 
dalam ruang lingkup pekerjaan, dan mampu melaksanakan tugas 
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Kepada Yth  
Bapak/ Ibu Responden …………………………..  
Di –  
Sidrap 
 Puji syukur kita panjatkan kehadirat Allah SWT karena atas limpahan 
rahmat, dan taufik-Nya lah sehingga judul penelitian ini : “Pengaruh Kompetensi 
terhadap Kinerja Pegawai di Kantor Sekretariat Daerah Kabupaten Sidenreng 
Rappang” Sehubungan dengan hal tersebut, maka saya Mahasiswi dari 
Universitas Hasanuddin  mohon kesediaan Bapak / Ibu untuk  mengisi kuesioner 
ini walaupun disadari bahwa kesibukan selalu menyertai aktivitas, tugas dan 
pekerjaan Bapak / Ibu. Dalam mengisi kuesioner ini, mohon kesediaannya untuk 
menjawab secara jujur dan objektif, serta tidak merasa ragu karena kuesioner ini 
hanya untuk kebutuhan penelitian, yang tidak sama sekali dimaksudkan untuk 
memberi penilaian yang dapat merugikan karier Bapak/ Ibu.  Atas kesediaan dan 
kerjasama yang baik ini saya ucapkan banyak terima kasih, semoga Allah SWT 
meridhoi kita semua, Amin ya Rabbal Alamin 
Makassar,   …  Maret  2015  
Peneliti, 
       





B. PETUNJUK PENGISIAN  
a.Mohon Kuesioner ini diisi secara lengkap dari seluruh pertanyaan atau 
pernyataan yang telah disediakan,sesuai dengan pendapat  bapak/ibu 
dan sesuai dengan kondisi yang sebenarnya.  
b.Berilah tanda (√ ) pada kolom  jawaban yang tersedia.  
c.Terdapat 5 (lima) alternatif pengisian jawaban,yaitu   
SS   = Sangat setuju  
S     = Setuju 
STS = Sangat tidak setuju  
d.   Bila ada sesuatu yang kurang jelas, mohon ditanyakan pada peneliti   
C. PERTANYAAN/PERNYATAAN  
1. Variabel Kompetensi  
Instrumen ini didesain untuk mengetahui tingkat kreativitas cara berpikir 
(pengetahuan), keterampilan, sikap dan nilai, sifat-sifat kepribadian dan 
minat serta motivasi Bapak/Ibu. Olehnya itu, peneliti sangat 
mengharapkan partisipasi Bapak/Ibu untuk menjawab pertanyaan atau 
            KS  = Kurang Setuju  
            TS  = Tidak setuju  
A. IDENTITAS  RESPONDEN 
 No. Responden   : ……………………………......................   
Nama      : ..............................................................   
Jenis Kelamin     : ..............................................................      
Umur       : ..............................................................  
Pendidikan     : ..............................................................  
Unit Kerja       : ..............................................................  
Masa Kerja       : ..............................................................  






pernyataan sesuai dengan kenyataan yang pernah atau selalu Bapak/Ibu 





SS S KS TS STS 
1 
Langkah-langkah sistematis yang logis 
dalam menyelesaikan suatu masalah 
adalah metode yang terbaik untuk 
memecahkan masalah 
     
2 
Selalu bekerja dengan arah yang pasti, 
ketika dalam menyelesaikan suatu masalah 
telah ada prosedur yang jelas yang harus 
diikuti 
     
3 
Dalam menyesuaikan suatu masalah 
dengan masalah yang berbeda, dibutuhkan 
waktu yang relatif lama. 
     
4 
 
Bertanya tanpa mengharapkan jawaban, 
akan sangat membuang-buang waktu 
     
5 
 
Kadang-kadang Atau dalam kondisi-kondisi 
tertentu, antusiasme sangat diperlukan 
     
6 
 
Dalam mengerjakan tugas,anda 
mendahulukan pekerjaan kantor daripada 
pekerjaan pribadi 
     
7 
Orang akan tetap disenangi ketika dalam 
mengajukan suatu argumentasi  dalam 
suatu debat atau diskusi, orang lain tidak 
menyetujui pendapat tersebut. 
     
8 
Menyatakan pendapat yang mana pendapat 
tersebut tampak menjatuhkan orang lain 
adalah hal yang biasa terjadi. 
     
9 
Mendapatkan teguran karena melanggar 
aturan adalah hal wajar yang harus 
diterima. 




Bekerja dengan orang lain dalam satu tim 
adalah lebih baik daripada bekerja secara 
sendirian. 
     
11 
Orang menyukai pekerjaan yang 
memungkinkannya dapat dipengaruhi oleh 
orang lain. 
     
12 
Pegawai harus menggunakan sebagian 
waktunya untuk memikirkan tentang apa 
yang orang lain pikir dan rasakan. 







Menjadi seorang dokter lebih manusiawi 
daripada meniadi seorang peneliti 
 
     
14 
 
Pegawai harus dapat mengetahui 
bagaimana caranya mengontrol 
ketegangan-ketegangan 
 
     
15 
 
Lebih Berkonsentrasi dalam hal-hal yang 
menarik minat. 
 
     
16 
Seharusnya Pengawai dapat bergaul lebih 
baik dengan orang-orang yang kelas sosial 
dan urusan-urusannya setaraf dengannya. 
     
17 
 
Dorongan dan apresiasi dari atasan dapat 
meningkatkan kualitas kerja bawahan 
     
18 
 
Prestasi yang bagus akan menunjang 
motivasi Karyawan 
 




Pegawai akan bekerja baik  apabila  
memperoleh suatu harapan atau imbalan. 
 














2.  Variabel Kinerja  
Instrumen ini didesain untuk mengetahui hasil kerja yang dicapai oleh 
para pegawai, dalam hal, kepuasan kerja, kualitas kerja, motivasi kerja, 
inisiatif, kerjasama, tanggung jawab pegawai dalam bekerja dan 
komitmen pada instansi. Olehnya itu, peneliti sangat mengharapkan 
partisipasi Bapak/Ibu untuk menjawab pertanyaan atau pernyataan sesuai 
dengan kenyataan yang pernah atau selalu Bapak/Ibu alami, lihat dan 
rasakan.   
No Pernyataan 
Jawaban 
SS S KS TS STS 
1 
Anda telah menunjukkan perhatian pada aspek 
detail,akurasi,kecermatan  dan ketelitian dalam 
bekerja 
     
2 
Anda senantiasa mematuhi peraturan dan  
Prosedur kesehatan dan keselamatan kerja 
sesuai dengan bidang tugas dan tanggung 
jawab anda 
     
3 
Anda mampu membuat keputusan yang 
berhubungandenganpekerjaan,mengembangkan 
solusi alternatif dan rekomendasi serta memilih 
tindakan yang tepat dalam menunjang proses 
pelaksanaan tugas dan tanggung jawab. 
     
4 
Anda mampu menyelesaikan tugas kerja yang 
diberikan secara konsisten 
     
5 
Anda mampu menggunakan waktu dengan  
efisien dalam melaksanakan segala tugas yang  
dibebankan kepada anda 
     
6 
Anda telah memahami segala konsekuensi  
keputusan dan tindakan yang diambilnya sesuai  
dengan tugas dan tanggung jawab 
     
7 
 
Anda dapat memelihara tempat kerja tetap  
teratur sesuai dengan fungsinya 
 
     
8 
 
Anda senantiasa berinisiatif untuk mengatasi  
setiap permasalahan dalam pelaksanaan tugas. 
 
     
9 
Anda senantiasa berusaha mencari tantangan 
baru pengembangan diri dan kesempatan untuk  
belajar. 







Anda dapat bekerjasama dalam tim 
 
     
11 
 
Anda mampu memelihara hubungan kerja yang 
efektif 
 
     
12 
 
Anda mampu mengantisipasi dan memahami 
masalah yang mungkin dapat terjadi 
 
     
13 
 
Anda senantiasa mau mengakui kesalahan  
sendiri dan mau belajar dari kesalahan tersebut  
 
     
14 
 
Anda senantiasa memberikan bantuan dan 
dukungan kepada orang lain. 
 
     
15 
 
Anda hadir dan pulang secara rutin dan tepat  
Waktu. 
 
     
16 
 
Anda senantiasa mengikuti dan melaksakan  
instruksi-instruksi yang diberikan. 
 
     
17 
 
Anda dapat bekerja sejarah mandiri. 
 
     
18 
 
Anda dapat menyelesaikan pekerjaan tepat 
waktu. 
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